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Managementuittreksel 

TNO  1  Kennis  voor  zaken 

_ _ 

Vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht 

Een  onderzoek  naar  de  maatregelen  die  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  verbeteren 


Probkem&lelling 

De  laatste  jaren  heeft  Dcfensie  de  word  ing 
en  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  tot 
een  speerpunt  gemaakt.  Door  middel  van 
hei  Actieplan  Gender  is  de  insiroom  van 
vrouwelijke  mode  workers  succesvol  in  gang 
gezei.  Op  dil  moment  is  dan  ook  meer 
aandacht  gewenst  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
Concrete  aanle  id  ingen  hiervoor  zijn  de 
relattef  hoge  uitstroom  van  vrouwen  en  het 
beperkt  aantal  vrouwelijke  militairen  op 


(Gilder-)  olTieiersfuneties.  Daarom  heett  de 
Commandant  van  het  Personeelscommando 
(C-Persco)  van  de  Koninklijke  Landmachl 
(KL)  TNG  in  samen working  met  Persco  en 
GedragsWetensehappen  gevraagd  een 
onderzoek  uit  te  voeren  naar  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
binnen  de  KL.  De  doeistellmg  van  het 
onderzoek  was  out  Le  komen  tot  concrete 
maatregelen  die  gericht  zijn  op  l )  het 
behoud  van  vrouwelijke  militairen  binnen 
de  KE.  en  2)  de  doors! room,  in  het  hijzonder 


de  doorstroom  van  vrouwelijke 
onderoffideren  naar  sleutelposiiies  binnen 
hot  operationde  domein  en  van  vrouwelijke 
o flic ieren  naar  (hoge re )  leid  i  ngge  ve nde 
functies  binnen  de  K1 „ 

De  nadruk  in  hei  onderzoek  lag  op  hei 
raadplegen  van  de  vrouwelijke  militairen  en 
he!  achierhalen  van  bun  beweegredenen. 

Beschrijving  van  tie 
werkzaamheden 

In  een  vooronderzoek  hebben  we  een 
denkkader  oniwikkekl  dat  als  uilgangspum 
die  nde  voor  de  daampvolgende 
explorerende  interviews. 

De  interviews  le verde n  een  groot  aantal 
knelpunten  en  succesfactoreru  die 
vervolgens  in  groepsdiscussies  met 
vrouwelijke  militairen  /  ijn  gebruikl  als 
vertrekpunt  voor  het  oniwikkelen  van 
maatregelen.  De  maatregelen  zijn  lot  slot 
getoetst  door  middel  van  een  enquete  die 
werd  uitgezet  bij  a  He  vrouwelijke  militairen. 

Result  a  ten  en  conclusies 

Het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen  wordl  bemvloed  dt>or 
een  combi natie  van  faetoren.  De  meest 
doors  laggeve  nde  factor  is  het  a  I  dan  niei 
hebben  van  kinderen  en  de  mogelijkheden 
om  arbeid  en  zorg  met  elkaar  te 
co  mb  i  no  re  n.  Vrouwelijke  militairen  willen 
vaak  wel  blijven  werken  of  een  carri&re 
opbouwen  binnen  Defensie,  maar  hebben  of 
zien  geen  mogelijkheden  om  het  werk  le 
combine  re  n  met  zorgtaken.  Dit  geldt  in  hei 
hijzonder  voor  ftmciies  in  hei  operaiionele 
domein,  waar  oefeningen  en  uitz  end  ingen 
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moeilijk  te  combine  re  n  zijn  met  zorgtaken, 

I  >aa  maasi  lij  kl  de  o rgani  s  al  tecu  It  u  u  r 
mi  I  i  t  ai  re  n  ( vooraJs  m  >g )  we  i  n  i  g  acce p!  al  ie  e  n 
rut  ml  e  to  bieden  voor  hei  com  bine  re  n  van 
arbeid  en  zorg  door  maatwerk. 
l)c  meesie  maatregelen  voor  het  behoud  en 
de  doorstroom  die  vrouwelijke  miliiairen 
nocmcn  hebben  beirekking  op  de  arbeids- 
voorwaarden  era  het  arhe  i  dspe rspeoie f. 

Hei  gaat  daarbij  om  maatregelen  geriehi  op: 

1  bet  combine  re  n  van  werk  en  prive: 

2  de  op  le  idi  ngs  -  mogelij khede  n ; 

3  bet  J  u  ne  t  i eloe w  ij/  ings-  s  ysteem  en  de 
loopbaan; 

4  voorlichl ingen  eommu n icat ie . 

Aanbcveliiigen 

In  het  algemeen  bevelen  wij  aan  om  nicer 
maaiwerk  mogelijk  te  maken  in  bet 


combi neren  van  arbeid  en  zorg  en  bei 
vormgeven  van  de  loopbaan. 

Daamaast  raden  wi  j  aan  om  aandaebt  le 
besteden  aan  hei  bevorderen  van  een  cultuur 
die  maatwerk  accepteert.  Tot  slot 
onderschrijven  wij  de  wens  van  vrouwelijke 
miliiairen  om  een  diversiteitsbeleid  te 
voeren  en  vrouwelijke  miliiairen  gecn 
uitzonderingspositie  te  geven, 

Naast  de  algemene  aan  bevel  ingen,  raden  we 
de  KL  aan  om  15  concrete  maatregelen  in  te 
voeren,  Daann  worth  onderscheid  gemaakt 
in  tnaairegelen  die  op  kone  termijn  en  lange 
termijn  het  behoud  en  de  doorstrwm  van 
vmuwelijke  miliiairen  kunnen  verbeteren. 
Verde r  is  rekening  gehouden  met  de 
versehillende  categorieen  -mansehappen, 
ontferotiideren,  olfieieren-  en  met  de 
invloed  die  de  maatregelen  op  elkaar 
hebben. 
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Samenvatting 


Probleemstelling 

De  laatste  jaren  heeft  Defensie  de  werving  en  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  tot 
een  speerpunt  gemaakt.  Door  middel  van  het  Actiepian  Gender  en  diverse  initiatieven 
wordt  geprobeerd  om  -binnen  de  grenzen  van  wat  operationeel  mogelijk  is-  meer 
vrouwen  voor  Defensie  te  interesseren  en  te  behoudem  Defensie  geeft  aan  mannen  dn 
vrouwen  nodig  te  hebben  om  haar  taken  op  een  door  de  nationale  en  international 
gemeenschap  gewaardeerde  wijze  te  kunnen  uitvoeren.  In  het  verleden  lag  de  nadruk 
vooral  op  de  werving  en  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen.  Reeentelijk  is  daar  het 
betang  van  doorstroom  naar  sleutelposities  en  (hogere)  leidinggevende  functies  aan 
toegevoegd. 

in  opdracht  van  de  Commandant  van  het  Personeelscommando  (C-Persco)  van  de 
Koninklijke  Landmacht  (KL)  heeft  TNO  (Defensie  &  Veiligheid  en  Kwaliteit  van  Leven) 
dan  ook  in  samenwerking  met  Persco  en  GedragsWetensc happen  een  onderzoek 
uitgevoerd  naar  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL. 
De  doelstelling  van  het  onderzoek  was  om  te  komen  tot  concrete  maatregelen  die 
gericht  zijn  op: 

1  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL; 

2  de  doorstroom,  in  het  bijzonder  de  doorstroom  van  vrouwelijke  onderofficieren  naar 
sleutelposities  binnen  het  operationele  domein  en  van  vrouwelijke  officieren  naar 
(hogere)  leidinggevende  functies  binnen  de  KL. 

De  nadruk  lag  op  het  raadplegen  van  de  vrouwelijke  militairen  en  het  achterhalen  van 
hun  beweegredenen.  Verder  is  nadrukkelijk  geprobeerd  omde  vrouwelijke  militairen 
als  groep  niet  verder  te  stigmatiseren  of  een  uitzonderingspositie  te  geven. 

Gedurende  het  onderzoek  was  de  insteek  dan  ook  om  maatregelen  te  ontwikkeien  voor 
het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  die  gelijke  mogelijkheden 
seheppen  voor  mannen  en  vrouwen, 

Beschrijving  van  de  werkzaamheden 

Het  onderzoek  heeft  plaatsgevonden  tussen  de  maanden  juli  2(X)6  en  januari  2007  en 
was  opgebouwd  uit  verschillende  fasen,  In  een  vooronderzoek  liebben  we  een  denkkader 
ontwikkeld  dat  als  uitgangspunt  diende  voor  de  daaropvolgende  explorerende  interviews, 
De  interviews  leverden  een  groot  aantal  knelpunten  en  succes  factoren,  die  vervolgens  in 
de  groepsdiscussies  met  vrouwelijke  militairen  zijn  gebruikt  als  venrekpuni  voor  het 
ontwikkeien  van  maatregelen.  De  maatregelen  zijn  tot  slot  getoetst  door  middel  van  een 
enquete  aan  alle  vrouwelijke  militairen. 

Result  a  ten  en  conclusies 

Het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  wordt  beVnvloed  door  een 
combi natie  van  factoren.  Deze  hebben  met  name  hetrekking  op  arbe id s voorw aarde n * 
arbeidsperspeetief,  en  in  mindere  mate  op  arbeidsverhoud ingen  en  persooilSgebonden 
factoren.  De  meest  doorslaggevende  factor  is  bet  al  dan  niet  hebben  van  kinderen  en  de 
mogelijkheden  om  arbeid  en  zorg  met  elkaar  te  combineren.  Vrouwelijke  militairen 
willen  vaak  wel  blijven  werken  of  een  earri&re  opbouwen  binnen  Defensie.  maar  hebben 
of  zien  geen  mogelijkheden  om  het  werk  te  combineren  met  zorgtaken. 

Dit  geldt  in  het  bijzonder  voor  functies  in  het  operationele  domein,  waar  oefeningen  en 
uitzendmgen  moeilijk  te  combineren  zijn  met  zorgtaken.  Daamaast  lijkt  de 
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organisatieeultuur  militairen  (vooralsnog)  weinig  acceptatie  en  ruimte  te  bieden  voor 
het  combineren  van  arbeid  en  zorg  door  maatwerk. 

De  meeste  maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
die  uit  de  interviews  en  groepsdiscussies  naar  voren  zijn  gekomen.  hebben  betrekking 
op  de  arbeidsvoorwaarden  en  het  arbeidsperspectief.  Het  gaat  daarbij  om  maatregelen 
gericht  op: 

1  het  combineren  van  werk  en  prive: 

2  de  opleidingsmogelijkheden; 

3  het  tunc tietoewijzingssys teem  en  de  loopbaan: 

4  voortichting  en  communicatie. 

Andere  maatregelen  die  genoemd  zijn  richten  zich  op  arbeidsomstandtgheden.  werving 
en  seiectie.  informatievoorziening  &  inspraak.  beoordelings-  en  functionerings- 
gesprekken.  en  beloning.  Slechts  een  enkele  maatregel  gaat  over  het  veranderen  van  de 
cultuur  en  de  persoonsgebonden  factoren  van  vrouwen  zelf. 

Toe  pas  baa  r  heid 

Om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren  raden  wij  aan 
om  de  algemene  aanbevelingen  en  de  TOP  15  concrete  maatregelen  te  implementeren 
die  op  basis  van  dit  onderzoek  zijn  ontwikkeld. 

In  het  algemeen  bevelen  wij  aan  om  meer  maatwerk  mogelijk  te  maken  in  het 
combineren  van  arbeid  en  zorg  en  het  vormgeven  van  de  loopbaan.  Daarnaast  bevelen 
wij  aan  om  aandacht  te  besteden  aan  het  bevorderen  van  een  cultuur  die  maatwerk 
accepteert,  Tot  slot  onderschrijven  wij  in  lijn  met  de  wens  van  vrouwelijke  militairen 
het  belang  van  het  voeren  van  een  diversiteitsbeleid  in  plaats  van  een  genderbeleid  en 
het  op  genderneutrale  wijze  tormuleren  van  beleid  en  maatregelen. 

Op  basis  van  het  gehele  onderzoek  is  een  TOP  15  Maatregelen  tot  stand  gekomen. 
Daarin  wordt  onderscheid  gemaakt  in  maatregelen  die  op  korte  termijn  en  lange  termijn 
het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  kunnen  verbeteren.  Verder  is 
rekening  gehouden  met  de  verschillende  categorieen  -man  sc  happen,  onderofftcieren. 
officieren-  en  met  de  invloed  die  de  maatregelen  op  elkaar  hebben.  De  TOP  1 5  beoogt 
dan  ook  een  combinatie  van  maatregelen  te  zijn  die  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen  kan  verbeteren. 
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1  Inleiding 


1 A  Aanleiding 

De  staatssecretaris  van  Defensie,  de  heer  Van  der  Knaap,  heeft  de  werving  en  het 
behoud  van  vrouwen  binnen  Defensie  tot  speerpunt  gemaakt.  In  oktober  2004 
verscheen  hut  actieplan  gender  met  concrete  projectvoorstellen  om  tot  een  evenwiehtige 
man/vrouw  personeelssamenstelling  te  komen,  In  maart  2006  is  dit  actieplan  aangepast 
met  verdere  acties  voor  2006. 

In  het  actieplan  geeft  de  staatssecretaris  aan  om  -binnen  de  grenzen  van  wat 
operationeel  mogelijk  is-  meer  vrouwen  voor  Defensie  te  interesseren  en  te  behouden. 
Defensie  heeft  mannen  en  vrouwen  nodig  om  haar  taken  op  een  door  de  nationale  en 
internationale  gemeenschap  gewaardeerde  wijze  te  kunnen  uitvoeren. 

Hr  zijn  verse  hi  lie  nde  overweg  ingen  die  dit  statement  ondersteunen. 

Voor  het  afdwingen  of  handhaven  van  vrede  en  veiligheid  in  een  onstabiele  omgeving 
zijn  vaardigheden  nodig  waarover  vooral  gemengde  groepen  militaire n  lijken  te 
heschikken  De  ervaring  leert  dal  gemengde  groepen  militairen  complexe  situaties  beter 
overzien  en  een  grotere  weerbaarbeid  hebben.  Een  gemengd  team  houdt  daarnaast  beter 
contact  met  de  omgeving  die  in  recente  vredesoperaties  ook  bestaat  uit  mannen  en 
vrouwen,  Vrouwen  zijn  bij  huidige  conflicten  en  vredesoperaties  een  duidelijke  parti], 
Recente  missies  laten  bijvoorbeeld  zien  dat  vrouwelijke  militairen  vaak  toegankelijker 
zijn  voor  vrouwelijke  stac  blotters  in  oorlogsgebieden  dan  mannelijke  militairen. 

Een  evenwiehtige  man/vrouw  personeelssamenstelling  is  ook  van  belang  om  de 
maatschappelijke  acceptatie  niet  te  verliezen.  De  helft  van  de  arbeidsmarkt  bestaat  uit 
vrouwen.  Uit  een  oogpunt  van  doelmatigheid  wil  Defensie  dan  ook  gebruik  kunnen 
maken  van  al  bet  potentieel  op  de  arbeidsmarkt.  niet  alleen  van  het  mannelijke 
potentieek  Voor  het  bereiken  van  een  evenwiehtige  man/vrouwr  personeelssamenstelling 
is  goed  werkgeverschap  van  wezenlijk  belang,  Het  werven,  selecteren  en  opleiden  van 
personeel  gaan  gepaard  met  hoge  kosten.  Defensie  is  er  dan  ook  bij  gebaat  om 
talentvolle  militairen  te  behouden  en  het  verliezen  van  menselijk  kapitaal  mede 
veroorzaakt  door  het  vroegtijdige  vertrek  van  vrouwelijke  militairen.  te  voorkomen. 

Het  actieplan  gender  heeft  de  instroom  van  vrouwelijke  medewerkers  succesvol  in  gang 
gezet.  Op  dit  moment  is  dan  ook  meer  aandacht  gewenst  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Concrete  aanleidingen  hiervoor  zijn  de  relabel’ 
hoge  uitstroom  van  vrouwen  en  het  beperkt  aamal  vrouwelijke  militairen  op  (onder-t 
officiersfuricties.  De  staatssecretaris  heeft  het  belang  benadruki  van  een  verbetering  in 
doze  zaken  en  heeft  de  Commandant  van  het  Personeelscommando  (C-Persco)  verzocht 
een  onderzoek  te  starten  binnen  de  Koninklijke  Landmacht  {KL).  Hierbij  werden  twee 
belangrijke  vragen  gesteld. 

1  Hoe  kunnen  we  vrouwelijke  militairen  behouden  binnen  de  KL/? 

2  Hoe  kunnen  we  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL  positief 
be'i'nvloeden?  Specifiek,  hoe  kunnen  we  vrouwelijke  militairen  helpen  naar 
sleutelposities  en  naar  (hogere)  letdinggevende  funettes  binnen  de  organisatie? 
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TNO  is  gevraagd  om  in  samenwerking  met  het  Dienstencentrum  Gedrags- 
Wetenschappen  een  onderzoek  uit  te  voeren  naar  maatregelen  die  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL  kunnen  verbeteren, 

1.2  Doelstelling  onderzoek 

De  doelstelling  van  het  onderzoek  is  om  te  komen  tot  concrete  maatregelen  die  gericht 
zijn  op: 

1  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL: 

2  de  doorstroom.  in  het  bijzonder  de  doorstroom  van  vrouwelijke  onderofficieren  naar 
sleutelposities  binnen  het  operationele  do  mein  (csm.  stafadjudant)  en  van 
vrouwelijke  officieren  naar  (hogere)  leidinggevende  functies  binnen  de  KL. 

C-Persco  heett  ter  aanvulling  aangegeven  dat  het  onderzoek  zich  most  richten  op  a  lie 
vrouwelijke  militairen:  manschappen.  onderofficieren  en  officieren.  Verder  heeft  zij 
aangegeven  dat  het  zwaartepunt  van  het  onderzoek  dient  te  liggen  bij  het  raadplegen 
van  de  vrouwelijke  militairen  en  het  achterhalen  van  hun  beweegredenen.  Ook  moet 
voorkomen  worden  dat  de  vrouwelijke  militairen  a  Is  groep  gestigmaliseerd  worden, 

Het  is  niet  de  bedoeling  om  onderscheid  te  maken  tussen  mannelijke  en  vrouwelijke 
militairen  of  vrouwen  een  uitzonderingspositie  te  geven.  Daarom  is  het  van  belang  dat 
maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  gelijke 
mogelijkheden  scheppen  voor  vrouwen  en  mannen. 

1.3  Vraagsteliingen 

Om  de  doelstelling  van  het  onderzoek  te  realiseren  is  het  onderzoek  gebaseerd  op  de 
volgende  vraagsteliingen: 

1  We  Ike  individuele.  organisatorische  en  sociaal-maatschappelijke  factoren  zijn 
van  invloed  op: 

a  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen: 
b  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL? 

2  Welke  individuele.  organisatorische  en  sociaal-maatschappelijke  factoren 
vormen  knelpunten  en  succesfactoren  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen? 

3  Welke  behoeften  en  beweegredenen  hebben  de  vrouwelijke  militairen  in  relatie 
tot  behoud  en  doorstroom? 

4  Welke  maatregelen  dragen  de  vrouwelijke  militairen  zelf  aan  voor  het  verbeteren 
van  het  behoud  en  de  doorstroom? 

5  Wat  is  de  mening  van  vrouwelijke  militairen  over  het  belang  van  de  in  het 
onderzoek  te  formuleren  maatregelen? 

1.4  Leeswijzer 

Deze  rapportage  beschrijft  de  bevindingen  uit  het  onderzoek  naar  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  bij  de  KL,  Hoofdstuk  2  behandelt  de  opbouw 
van  het  onderzoek  en  de  verschiliende  methoden  van  onderzoek  die  we  hebben  toegepast. 
In  hoofdstuk  3  beschrijven  we  het  denkkader  dat  in  het  vooronderzoek  is  ontwikkeld  en 
geven  we  definities  van  helangrijke  begrippen  in  het  onderzoek. 

In  hoofdstuk  4  doen  we  verslag  van  de  knelpunten  en  succesfactoren  voor  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  In  hoofdstuk  5  bieden  we  vervolgens 
maatregelen  om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren. 
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De  meningen  en  voorkeuren  van  vrouwelijke  militairen  die  door  niiddei  van  een 
enquete  zijn  beschreven  in  hoofdstuk  6.  De  rapportage  wordt  tot  slot  afgerond  met  een 
conclusie  en  aanbevelingen  in  hoofdstuk  7. 
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2  Aanpak  van  het  onderzoek 

Het  onderzoek  ‘Behoud  van  Vrouwen'  heeft  plaatsgevonden  tussen  de  maanden 
juli  2006  en  januari  2007.  Het  onderzoek  is  opgebouwd  nit  verschillende  fasen. 

Deze  fasen  lichten  we  hieronder  kort  toe. 

2. 1  Vooronderzoek 

In  de  maanden  juli  en  augustus  hebben  we  een  literal uuronderzoek  verrieht  om  factoren 
in  kaart  te  brengen  die  invloed  hebben  op  behoud  en  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen.  Dit  waren  voornamelijk  publicaties  op  basis  van  eerder  verrieht  onderzoek 
door  GedragsWetenschappen  (zoals  werkbelevingsonderzoeken,  belangstellings- 
onderzoeken  en  dienstverlatersonderzoeken)  en  TNG  (zoals  onderzoek  naarde 
uitstroomintentie  van  manschappen  binnen  de  KL  (Boxmeer.  2005)  of  onderzoek  naar 
factoren  die  de  doorstroom  van  vrouwen  binnen  de  politie  beinvloeden  (De  Vries  e.a., 
1999))*  Daamaast  hebben  we  een  aanlal  internationale  publicaties  bestndeerd  over  de 
werkbelevtng  van  vrouwelijke  militairen.  Op  basis  van  dit  literatuuronderzoek  hebben 
we  een  denkkader  ontwikkeld  dat  a  Is  uitgangspunt  diende  voor  de  rest  van  het 
onderzoek*  We  beschrijven  de  uitkomsten  van  hei  vooronderzoek  in  hoofdstuk  3 
‘Defmities  en  Denkkader’, 

2.2  Explorerende  interviews 

In  de  periode  augustus-september  2006  hebben  we  25  explorerende  interviews  gehouden 
met  1 2  vrouwelijke  militairen  (4  soldaten,  4  onderofficieren  en  4  officieren), 

8  mannelijke  comma ndanten  en  5  sleutelfimetionarissen  op  het  gebied  van  gender. 
Daarbij  diende  een  interviewschema  als  leidraad  (zie  bijlage  A).  Het  interviewschema  is 
gebaseerd  op  de  factoren  die  volgens  het  vooronderzoek  van  invloed  zijn  op  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Door  deze  interviews  is  een  goed  beeld 
ontstaan  van  de  problematiek  rondom  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen.  In  hoofdstuk  4  worden  ‘Knelpunten  en  succes factoren  voor  behoud  en 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen’  beschreven.  Tevens  hebben  de  interviews  een 
groot  aantal  mogelijke  maatregelen  opgeleverd  om  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen  te  verbeteren. 

2.3  Groepsdiscussies 

In  September  2006  hebben  we  1 1  groepsdiscussies  gehouden  met  vrouwelijke 
militairen:  manschappen  (4  groepsdiscussies),  onderofficieren  (4  groepsdiscussies) 
en  officieren  (3  groepsdiscussies),  Het  doe!  van  de  groepsdiscussies  was  om  te  komen 
tot  een  lijst  van  mogelijke  maatregelen  die  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  verbeteren.  De  groepsdiscussies  waren  als  voIgt  opgezet. 

Na  een  toelichting  op  het  onderzoek  en  een  voorstelrondje  presenteerden  we  een  top  5 
'Belemmer ingen  voor  Behoud'  en  een  top  5  ‘Belemmeringen  voor  Doorstroom'*  die  op 
basis  van  het  vooronderzoek  en  de  interviews  waren  samengesteld,  Beide  top  5'en 
waren  zodanig  samengesteld  dat  zij  zoveel  mogelijk  potentieel  relevante  factoren 
bevatten.  De  top  vijf  voor  manschappen  week  in  kleine  mate  af  van  de  top  vijf  voor 
(onder-)  officieren  omdat  deze  groepen  deels  met  verschillende  omstandigheden  te 
maken  hebben* 
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Na  een  toelichting  op  de  vijf  factoren  voor  behoud  vroegen  we  de  deelnemers  om  twee 
gele  stickers  te  plakken  bij  twee  factoren  die  zij  het  meest  relevant  vonden. 

Vervolgens  deden  we  hetzelfde  met  de  vijf  factoren  voor  doorstroom.  Op  deze  manier 
ontstond  een  priori tering  van  factoren  die  we  als  uitgangspunt  hebben  genomen  voor 
het  bedenken  van  maatregelen.  We  hebben  de  deelnemers  verdeeld  in  kleine  groepen 
(van  3  5  4  deelnemers)  en  deze  groepjes  gevraagd  om  voor  de  vier  geselecteerde 
factoren  maatregelen  te  bedenken  die  het  behoud  en  de  doorstroom  positief  kunnen 
bei'nvloeden.  Na  de  brainstormsessie  werden  de  maatregelen  plenair  besproken  en 
bediscussieerd.  De  opzet  van  de  groepsdiscussie  wordt  in  bijlage  B  nader  toegelicht 

De  groepsdiscussies  hebben  een  groot  aantal  maatregelen  opgeleverd  die  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  kunnen  verbeteren.  Een  neveneffect  van  de 
groepsdiscussies  was  dat  op  deze  manier  veel  vrouwelijke  militairen  betrokken  waren 
bij  het  onderzoek  en  hun  mening,  ideeen  en  behoeften  hebben  kunnen  delen  met  elkaar. 
De  maatregelen  die  op  basis  van  de  interviews  en  groepsdiscussies  zijn  gei'dentificeerd 
voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  worden  in  hoofdstuk  5 
'Maatregelen  voor  behoud  en  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen'  beschreven. 

2.4  Enqueteonderzoek 

Medio  oktober  hebben  we  in  overleg  met  de  opdrachtgever  een  enquete  ontwikkeld  om 
de  in  de  groepsdiscussies  bedachte  maatregelen  te  toetsen  bij  een  grotere  groep 
vrouwelijke  militairen.  Sommige  maatregelen  uit  de  groepsdiscussies  zijn  niet  in  de 
enquete  opgenomen  omdat  ze  te  beleidsmatig  waren  of  omdat  al  besloten  is  dat  ze  wel 
ofjuist  niet  ingevoerd  gaan  worden.  De  enquete  is  op  13  november  2006  schriftelijk 
verst uurd  naar  alle  1606  vrouwelijke  militairen  bij  de  KL.,  die  op  dat  moment  niet  op 
uitzending  waren.  In  een  begeleidende  brief  bij  de  enquete  werd  de  optie  aangeboden 
om  de  enquete  digitaal  in  te  vullen. 

De  enquete  bestond  uit  !4  achtergrondvragen  (zoals  rang  en  thuissituatie)  en 
60  maatregelen  waarover  respondenten  met  een  keuze  tussen  ‘helemaal  niet  belangrijk'. 
'niet  belangrijk',  ‘enigszins  belangrijk'.  'belangrijk'  en  'zeer  belangrijk'  konden 
aangeven  of  zij  deze  maatregel  wel  of  niet  relevant  vinden  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Tot  slot  konden  de  respondenten  voor 
6  stellingen  aangeven  in  welke  mate  zij  het  eens  w'aren  met  bepaalde  uitspraken  over  de 
eigen  verantwoordelijkheid  van  militairen  en  hun  toekomst  binnen  de  KL.  De  enquete 
sloot  af  met  de  mogelijkheid  om  opmerkingen  te  maken  over  de  enquete  of  maatregelen 
te  noteren  die  in  de  enquete  nog  niet  werden  genoemd. 

Op  27  november  2006  is  een  herinneringsbrief  verstuurd  en  op  4  december  2006  is  de 
dataverzameling  gesloten  en  zijn  we  begonnen  met  de  analyse  van  de  gegevens. 

De  resultaten  van  deze  analyse,  alsmcde  de  respons  op  de  enquete,  leest  u  in 
hoofdstuk  6  ‘Voorkeur  van  vrouwelijke  militairen  voor  maatregelen  over  behoud  en 
doorstroom' . 
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3  Definities  en  denkkader 


3,1  inlciding 

In  het  vooronderzoek  hebben  we  ons  verdiept  in  eerdere  onderzoeken  en  rapportages 
die  informatie  bieden  over  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  en 
de  factoren  die  daarbij  een  rol  spelen.  Op  basis  van  deze  informatie  hebben  we  een 
theoretisch  kader  ontwikkeld  waarin  relevante  factoren  in  drie  categorieen  zijn 
ingedeeld:  organ) satie factoren,  persoonsfactoren  en  omgevingsfactoren.  Een  dergelijke 
indeling  is  reeds  eerder  in  andere  onderzoeken  gebruikt  (zie  bijvoorbeeld  Jettinghof  ea, 
2005)  en  biedt  een  goed  uitgangspunt  voor  een  brede  inventarisatie  van  factoren. 

Zoals  het  theoretisch  kader  in  bet  onderstaande  figuur  aangeeft  beinvloeden  deze 
factoren  naar  verwachting  de  inzetbaarheid  (motivatie*  betrokkenheid,  tevredenheid. 
prestatie  en  gezondheid)  van  vrouwelijke  militairen,  die  vervolgens  het  behoud  en  de 
doorstroom  bepaali 

Figuur  1  Theoretisch  kader:  Faeioren  van  invloed  op  het  behoud  en  de  dcxtfstfmim  van  vrouwen  bin  non 
de  KL. 
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Behoud  &  Doorstroom 


In  de  volgende  para  gra  fen  werken  we  de  factoren  uit  hel  theoretisch  kader  verder  uit. 
We  onderbouwen  de  veronderstelde  relatie  tussen  deze  factoren  met  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  met  behulp  van  de  gelezen  literatuur. 
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3.2  Organisatiefactoren 

3. 2.  /  Arbeidsverhoudingen 

Arbeidsverhoudingen  gaan  over  alle  sociale  relaties  op  het  werk.  Dit  zijn  zowel 
individuele  relaties  (bijvoorbeeld  tussen  leidinggevende  en  werknemer)  a  Is  gedeelde 
normen  en  waarden,  de  zogenaamde  organisatiecultuur.  De  kwaliteit  van  de 
arbeidsverhoudingen  op  het  werk  beinvloedt  de  werkbeleving  en  tevredenheid  van 
werknemers.  Het  werk  is  immers  niet  a  I  teen  een  manier  om  geld  te  verdienen,  maar  ook 
een  middel  om  te  voorzien  in  de  behoeite  aan  interaetie  en  gezelschap  van  collega's. 

We  onderscheiden  enkele  aspecten  van  de  arbeidsverhoudingen  (de  organisation Uuur, 
de  rol  van  sleutelfunctionarissen  en  de  samenwerking  tussen  mannen  en  vrouwen)  en 
lichten  hieronder  toe  hoe  deze  aspecten  het  behoud  en  de  doors troom  van  vrouwelijke 
militairen  kunnen  beinvloeden. 

Organisatiecultuur 

De  organisatiecultuur  komt  tot  uiting  in  de  gedeelde  normen  en  waarden  van 
werknemers  en  bepaalt  welk  gedrag  wel  en  niet  gepast  en  gewenst  is  binnen  de 
organisatie.  Door  de  aard  van  het  werk  van  de  KLen  het  grote  aandeel  mannetijke 
werknemers,  drukken  mannelijke  normen  en  waarden  een  relatief  sterke  stempel  op  de 
organisatiecultuur.  Dit  mannelijke  overwicht  kan  invloed  hebben  op  de  werkbeleving 
-en  daarmee  het  behoud  en  de  doorstroom  -  van  vrouwen.  We  beschrijven  hieronder 
drie  aspecten  van  de  organisatiecultuur  die  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen 
mogelijk  beinvloeden:  stereotype  denkbeelden  mannen/vrouwen,  werken  in  een 
mannenwereld  (taalgebruik,  omgangsvormen,  uiterlijk  vertoon)  en  de  acceptatie  van 
deeltijdwerk. 

Stereotype  denkbeelden  mannen/vrouwen 

Stereotypering  is  volgens  Van  Dale  (1995)  'het  isoleren  van  een  eigenschap  uit  een 
verzameling  van  eigenschappen  en  het  voorstellen  van  die  eigenschap  ats  representatief 
voor  de  hele  verzameling'.  Door  stereotyperingen  zijn  mensen  geneigd  om  hepaald 
gedrag  eerder  toe  te  schrijven  aan  personen  met  bepaalde  kenmerken.  Zo  associeren 
mensen  verzorgend  gedrag  bijvoorbeeld  eerder  met  vrouwen  en  daadkrachtig  gedrag 
eerder  met  mannen.  Naast  deze  associatieve  functie  hebben  stereotyperingen  ook  een 
normerende  functie;  ze  tnaken  dat  mensen  ook  aan  de  verwachtingen  gaan  voldoen 
(Heilman.  2001 ). 

Stereotyperingen  kunnen  invloed  hebben  op  het  behoud  en  doorstroom  van  vrouwen 
binnen  de  KL.  Het  mannelijke  karakter  van  het  beroep  kan  aanleiding  zijn  om  vrouwen 
als  minder  geschikt  te  achten,  Uit  onderzoek  blijkt  bovendien  dat  minderheidsgroepen 
sneller  geassocieerd  worden  met  bepaald  gedrag  (bijvoorbeeld  ‘mensen  met  hrillen  zijn 
slinV).  Dat  kan  betekenen  dat  een  klein  aantal  ongeschikte  vrouwen  aanleiding  kan 
vormen  om  de  totale  groep  van  vrouwrelijke  werknemers  als  ongeschikt  te  zien. 

Deze  stereotype  gedachtegang  kan  sterker  gelden  in  de  hogere  range n  bij  de  KL  waar 
vrouwen  nog  meer  in  de  minderheid  zijn.  Wanneer  het  bee  Id  van  de  ideale  leidinggevende 
ook  nog  eens  geassocieerd  wordt  met  vooral  ‘mannelijke*  eigenschappen,  kan  hel  erg 
moeilijk  zijn  voor  vrouwen  om  door  te  stromen. 

Stereotype  gedaehten  leven  overt  gens  niet  a  been  bij  mannen.  Ook  vrouwen  kunnen  bun 
eigen  behoud  en  doorstroom  verminderen  als  zij  zichzelf  minder  geschikt  vinden  voor 
het  leger  en  een  hogere  functie  binnen  het  leger  dan  mannelijke  collega's. 
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In  het  huidige  onderzoek  gaan  we  na  we  Ike  rol  stereotypering  speelt  bij  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen  bij  de  KL. 

Omgangsvormen  ( werken  in  een  mannenwereld  en  ongewenst  gedrag ) 

De  organisatiecultuur  heeft  een  selecterende  invloed:  mensen  die  zich  niet  thuis  voelen 
in  een  bepaalde  culluur  zullen  niet  sollictteren  of  sneller  vertrekken.  Binnen  de  KL  is 
sprake  van  een  niannelijke  organisatiecultuur.  Hr  wordt  veel  waarde  gehecht  aan 
zogenaamde  mannelijke  eigenschappen  a  Is  competitiedrang.  a  mb  i  tie  en  'niet  zeuren'. 
Vrouwen  moeten  zich  aanpassen  aan  de  mannelijke  norm  wat  betekent  dat  zij  bepaald 
‘vrouweiijk'  gedrag  niet  laten  zien.  Op  de  lange  termijn  kan  dit  leiden  tot  een  verstoord 
evenwicht  in  het  zelfbeeld. 

Een  ongelijke  verhouding  tussen  het  aantal  mannen  en  vrouwen  in  een  team  kan 
aanleiding  geven  tot  ongewenste  aandacht.  beschermingsdrang  en  exelusie 
(Kanter.  1977;  Fiske,  1993).  U it  onderzoek  bij  de  Politie  blijkt  dat  omgangsvormen 
(grof  taalgebruik  en  seksueel  getinte  posters,  films  en  grappen)  een  belangrijke 
belemmerende  factor  zijn  bij  het  behoud  en  doorstroom  van  vrouwen  en  ervoor  kunnen 
zorgen  dat  vrouwen  zich  onprettig  voelen  bij  hun  mannelijke  collega’s  (de  Vries,  1999), 
Onderzoek  bij  de  Koninklijke  Marine  wijst  uit  dat  bi  jna  eenderde  van  de  vrouwetijke 
militairen  vrouwonvriendelijk  gedrag  ervaart  zoals  seksistisch  taalgebruik  en  een 
ongeemancipeerde  houding  (Riep.  2004). 

Incidenten  van  ongewenst  gedrag  kunnen  een  grote  invloed  hebben  op  de 
werktevredenheid.  Ongewenste  omgangsvormen  (zie  kader:  seksuele  intimidatie,  pesten 
en  discriminatie)  hoeven  slechts  sporadisch  voor  te  komen  om  werknemers  ertoe  te 
bewegen  zich  ziek  te  melden  of  de  organisatie  te  verlaten.  Het  is  dus  van  groot  belang 
om  deze  incidenten  te  voorkomen.  Werknemers  die  slachtoffer  zijn  van  ongewenst 
gedrag  kunnen  dit  aangcvcn  bij  ccn  vertrouwenspersoon  in  de  organisatie.  Maar  niet 
alle  slachtoffers  doen  aangifte,  uit  angst  voor  represailles  of  een  gebrek  aan  bewijs. 

De  jonge  gemiddelde  leeftijd  waarop  werknemers  instromen  binnen  de  KL  zou 
ongewenst  gedrag  in  de  hand  kunnen  werken.  Jongeren  stromen  in  tussen  17  en  27  jaar, 
een  leeftijdsgroep  waarin  veel  experi menteer- gedrag  plaatsvindt  en  grenzen  veelal 
minder  goed  bekend  zijn  (Smit  e.a..  200 1 ). 

De  traditionele  omgangsvormen  kunnen  veranderen  naarmate  het  aantal  vrouwelijke 
werknemers  toeneemt.  Op  dit  moment  kan  de  mannencultuur  eraan  bijdragen  dat 
vrouwen  {en  mannen)  ervoor  kiezen  om  de  organisatie  te  verlaten.  Er  ontstaat  dan  een 
selectie-effect:  de  werknemers  die  bij  de  organisatie  willen  blijven.  zijn  juist  degene  die 
zich  daarbij  prettig  voelen  en  die  dus  ook  geen  verandering  zullen  proberen  aan  te 
brengen  in  de  bestaande  mannencultuur,  Uit  onderzoek  blijkt  dat  vrouwelijke  BBT-ers 
(Beroeps  Bepaalde  Tijd)  zich  goed  thuis  voelen  bij  de  (maseuliene)  organisatiecultuur 
van  de  KL.  Zij  ervaren  bovendien  geen  benadeling  of  negatieve  bejegening. 

Vrouwelijke  BOT-ers  (Beroeps  Onbepaalde  Tijd)  geven  daarentegen  wel  aan  dal  zij 
zich  hierdoor  belemmerd  voelen  (Hendriks,  2002).  In  het  huidige  onderzoek  gaan  we  na 
welke  rol  de  mannencultuur  en  omgangsvormen  binnen  de  KL  spelen  bij  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
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Toefichting  op  ongewenste  omgangsvormen 

Bij  seksuele  intimidati @  gaat  het  om  direct  of  indirect  seksueel  getinte  uitingen  in  woord, 
gebaar  afbeelding,  gedrag  of  anderszins,  wear  een  betrokkene  vanuit  de  werksituatie  mee 
in  aanraking  komt  en  die  door  haar  of  hem  als  ongewenst  wordt  ervaren.  Bij  pesten  gaat 
het  om  vijandig,  vernederend  of  infimiderend  gedrag  dat  steeds  gericht  is  op  dezelfde 
persoon.  Discriminatie  is  het  op  grond  van  oneigentijke,  niet  relevant©  kenmerken 
onderscheid  maken  tussen  groepen  en/of  indivtduen  dat  resulteert  in  ongelijke 
behandeling,  achterstelting  of  achterstand, 

De  werkgever  is  vanuit  de  Arbowet  verplicht  om  een  ontmoedigingsbeleid  te  voeren  tegen 
ongewenst  gedrag.  Uit  de  omschrijvingen  van  de  ongewenste  gedragsvormen  blijkt  dat  het 
vaak  gaat  om  de  ervaring  van  werknemers  an  daarmee  om  een  subjectieve  maatstaf. 


De  acceptatie  van  deeltijdwerk 

Zowel  manneli  jke  als  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL  hebben  behoefte  aan 
flexibilisering  van  het  werk,  zoals  flexibele  werktijden  en  deeltijdwerk.  Toeh  blijkt  dat 
slechts  op  beperkte  schaal  van  deze  mogelijkheid  gebruik  wordt  gemaakt  Ken  van  de 
oorzaken  is  dai  commandanten  vaak  rnoeite  hebben  om  af  te  wijken  van  de  reguliere 
werktijden  en  daarom  de  voorwaarde  ‘mils  de  operationele  inzetbaarheid  van  de  eenbeid 
niet  wrordt  gesehaad'  in  het  nadeel  van  de  verzoeker  interpreteren  (Hendriks,  2002), 

Een  impliciete  aanname  binnen  veel  orgamsaties  is  dat  belangrijke  functies,  waaronder 
leidinggevende  functies,  niet  kunnen  worden  uitgevoerd  in  deeltijd,  Onderzoek  wijst 
inderdaad  uit  dat  de  doorstroom  van  vrouwen  in  een  organisatie  moeilijker  verloopt 
naarrrtate  in  leidinggevende  functies  arbeid  en  zorg  moeilijker  te  combineren  zijn 
(Kluwer,  Boers,  Bees  ink  &  van  der  Vliert,  1997),  Aangezien  vrouwen  vaker  in  deeltijd 
wrerken  dan  mannen  (72,8%  van  het  iulaal  aantal  werkende  vrouwen  versus  2 L5%  van 
het  totaal  aantal  werkende  mannen  volgens  het  CBS  in  2004),  komen  vrouwen  minder 
vaak  in  aanmerking  voor  hogere  leidinggevende  posities.  Ook  binnen  de  KL  werken 
vrouwen  vaak  in  deeltijd.  De  lage  doorstroom  van  vrouwen  naar  hogere  leidinggevende 
posities  kan  daarom  gerelateerd  zijn  aan  de  norm  dat  hogere  leidinggevende  functies 
alleen  in  voltijd,  en  daarom  minder  goed  door  vrouwen  kunnen  worden  uitgevoerd. 

De  rol  van  sleutelfunctionarissen 

Veratideringen  in  de  organisatiecultuur  zijn  alleen  effectief  wanneer  zichthare 
sleutelfunctionarissen  overtuigd  zijn  van  de  waarde  van  deze  verandering  en  dat  ook 
uitdragen  naar  de  werkvloer.  Deze  sleutelfunctionarissen  zijn  zogenoemde 
cultuurdragers’  binnen  de  organisatie:  mensen  die  een  bepalende  invloed  hebben  op  de 
houding  van  anderen,  Een  gewenste  toename  van  het  aantal  vrouwen  binnen  de  KL  kan 
beter  gerealiseerd  worden  als  werknemers  met  een  zichthare  en  invloedrijke  positie 
{voornamelijk  leidinggevenden)  binnen  de  organisatie  het  nut  inzien  van  deze  toename 
en  dat  ook  communiceren  naar  ondergeschikten,  Daamaast  dienen  er  voldoende 
rolniodellen  te  zijn  (zoals  vrouwen  op  hogere  posities)  die  voorbeeldgedrag  tonen  ten 
aanzien  van  de  acceptatie  en  doorgroeimagelijkheden  van  vrouwen  binnen  de  KL, 

Leidinggevenden 

De  KL  wil  het  be  hood  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  bij  alle  onderdelen 
en  in  alle  geledingen  verbeteren,  Leidinggevenden  spelen  een  cniciale  rol  bij  het 
bereiken  van  deze  ambitie.  Alleen  door  volledige  inzet  van  leidinggevenden  kan  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  verbeterd  warden.  Volgens  het 
Handbook  Leidinggeven  bestaat  deze  volledige  inzet  uit  verschillende  aspecten. 

Ten  eerste  worden  leidinggevenden  binnen  de  KL  geacht  hoge,  maar  haalbare  eisen  aan 
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zichzelf  en  anderen  stellen.  Hij/zij  dient  deze  normen  te  handhaven,  ook  de  normen  ten 
aanzien  van  de  samenwerking  tussen  mannelijke  en  vrouwelyke  militairen, 

De  omstandigheden  waarin  de  KL  steeds  vaker  moet  kunnen  optreden,  zijn 
levensbedreigend  chaotisch  en  mogelijk  normvervagend.  Ver  van  huis,  gezin,  partner 
en  in  een  andere  euliuur  kan  dat  leiden  tot  een  verse huiving  van  de  normen, 
Leidinggevenden,  die  toezien  op  de  handhaving  van  normen  en  waarden,  kunnen  deze 
verschuiving  tegengaan  en  ervoor  zorgen  dat  mannelijke  en  vrouwelijke  militairen  op 
een  goede  manier  kunnen  samenwerken  en  een  goede  bi jdrage  kunnen  leveren  aan  het 
werk  van  de  KL.  Een  tweede  aspect  waarop  leidinggevende  volledige  inzet  dienen  te 
tonen  is  de  zorg  voor  het  personeel.  Dit  betreft  aandacht  voor  de  sociaal-emotionele 
processen  bij  individuen  en  groepen,  Leidinggevenden  moeten  steun  en  waardering 
geven  aan  hun  mensem  een  vertrouwensband  opbouwen  en  weten  wal  er  spec  It  en  leeft 
bij  het  personeel,  Een  goede  relatie  tussen  leidinggevende  en  ondergeschikte  is  van 
groot  belang  voor  het  voorkomen  van  uitval  van  werknemers  (Van  Sloten  &  Nauta. 
2005).  Door  zorg  voor  het  personeel  te  hebben  en  te  tonen,  kunnen  leidinggevenden  ook 
de  posttie  van  vrouwelijke  militairen  op  impliciete  dan  wet  explicate  wijze 
ondersteunen  en  verbeteren. 

We  willen  onderzoeken  in  welke  mate  de  zorg  voor  het  personeel  en  de  handhaving  van 
normen  en  waarden  door  leidinggevenden  het  behoud  en  de  doors troom  van  vrouwelijke 
militairen  beinvloedt. 

Rolmodellen  m  voorbeeldgedrag 

‘Goed  voorbeeld  doet  volgen’,  Mensen  hebben  de  neiging  om  voor  hen  belangrijke 
mensen  te  imiteren  en  na  te  doen.  Sleutelfunctionarissen  binnen  de  KL  die 
voorbeeldgedrag  vertonen  kunnen  het  moreel  de  motivatie  en  het  gedrag  van 
werknemers  positief  beinvloeden.  Voorbeeldgedrag  tonen  betekent  dat  de  belangrijke 
persoon  zelf  aan  bepaalde  gedragsregels  voldoet,  Hierbij  is  een  belangrijke  rol 
weggelegd  voor  leidinggevenden,  die  vaak  een  belangrijk  persoon  zijn  voor 
ondergeschikten,  Hij/zij  heeft  dan  ook  de  functie  van  rol  mode  l  en  moet  la  ten  zien  hoe 
een  professional  militair  zich  gedraagt,  ook  in  de  samenwerking  met  vrouwelijke 
militairen.  Deze  uitspraak  wordt  ondersteund  met  onderzoek  bij  de  Koninklijke  Marine. 
Vrouwelijke  medewerkers  gaven  in  dat  onderzoek  aan  dat  de  functionarissen  die  de 
Marine  vrouwvriendelijker  zouden  kunnen  maken  zich  met  name  bij  de  leiding 
bevonden.  varierend  van  direct  leidinggevende  tot  de  top  (Riep,  2004), 

Een  ander  type  rol  model  met  betrekking  tot  het  behoud  en  doorstroom  van  vrouwen  bij 
de  KL  zijn  vrouwen  op  hogere  posities  binnen  de  organisatie.  In  het  Actieplan  Gender 
(2006)  is  te  lezen  dat  Defensie  meer  rolmodellen  beoogt  en  meer  vrouwen  wil  plaatsen 
op  zichtbare  posities  met  zichtbare  invloed.  Dit  kunnen  hooggeplaatste  vrouwelijke 
officieren  zijn,  maar  ook  vrouwelijke  onderofficieren,  bij  voorbeeld  een  stafadjudant, 
een  compagnies  sergeant-majoor  of  een  instructeur.  die  voor  soldaten  en  korporaals 
veel  meer  een  rolmodel  zijn  dan  hooggeplaatste  vrouwelijke  officieren,  Vrouwelijke 
onderofficieren  kunnen  als  rolmodellen  een  bijdrage  leveren  aan  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  soldaten  en  korporaals,  waardoor  ook  de  groep  die  door  kan  stromen 
naar  hogere  onderofficiersrangen  groter  wordt.  Ook  hier  ondersteunen  onderzoeks- 
gegevens  deze  veronderstelling.  Bij  de  Koninklijke  Marine  vindt  lets  meer  dan  de  helft 
van  de  vrouwelijke  militairen  dat  er  onvoldoende  vrouwelijke  voorbeeldfuncties  zijn. 

De  behoefte  aan  voorbeeldfuncties  neemt  bovendien  toe  met  rang.  In  het  huidige 
onderzoek  willen  we  nagaan  in  hoeverre  het  rolmodellen  bijdragen  aan  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen. 
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Samenwerking  tussen  marine n  en  vrouwen 

Binnen  de  KL  werken  van  oudsher  overwegend  mannelijke  militairen  samen  op 
verschillende  niveaus  en  in  verschitlende  eenheden.  Het  aantal  vrouwelijke  militairen 
neemt  echter  toe,  waardoor  militairen  steeds  vaker  onderdeel  uitmaken  van  zogenaamde 
mixed  gender  teams  en  de  onderlinge  samenwerking  verandert  Wanneer  mannen  en 
vrouwen  samen  werken  in  groepen.  gedragen  zij  zich  verschillend.  Onderzoek  laat  zien 
dat  mannen  in  mixed  gender  teams  zowel  de  non-verbale  a  Is  de  verba  le  interactie 
domineren.  Dit  blijkl  onder  andere  uit  bet  feit  dat  vrouwen  minder  spreken  dan  mannen 
(Fishman,  1972;  Spender  1980)  en  vaker  een  belangrijk  onderwerp  aehterwege  laten 
om  te  praten  over  hetgeen  mannen  belangrijk  vinden.  Mannen  zijn  daarnaast 
verantwoordelijk  voor  90%  van  de  onderbrekingen  (Zimmerman  &  West,  1975: 
Kramarae,  1980:  Kolloc.  Blumstein  &  Schwartz,  1985)  en  nemen  meer  fysieke  ruimte 
in  beslagdan  vrouwen  (Robertson,  1989).  Mannen  lijken  verder  dominanter  wanneer 
initiatief  nodig  is,  terwijl  vrouwen  dominanter  worden  in  reactie  op  agressief  gedrag 
van  anderen  Kortom,  in  mixed  gender  teams  domineren  mannen  de  interactie  en  het 
beslissingsproces.  Onderzoek  laat  echter  ook  zien  dat  het  percentage  vrouwen  in  een 
groep  en  de  positie  van  die  vrouwen  een  verschil  kan  rnaken  (Kanter,  1977; 

Cook,  1987;  Epstein,  1983;  Ferree,  1987).  Met  andere  woorden,  een  hoger  percentage 
vrouwen  en  meer  vrouwen  op  sleutelposities  kunnen  de  invloed  van  vrouwen  op  het 
samenwerkingsproces  vergroten.  Bovendien  kan  het  toevoegen  van  een  of  meerdere 
vrouwen  aan  een  groep  mannen  ook  leiden  tot  positieve  effeeten,  zoals  kwalitatief 
betere,  meer  creatteve  en  innovatieve  oplossingen  en  meer  flexibiliteit. 

In  een  onderzoek  van  Rogelberg  en  Rumery  (1996)  bleek  bijvoorbeeld  dat  het 
toevoegen  van  een  vrouw'  aan  een  groep  mannen  bij  het  houden  van  een  survivaltocht 
er\roor  zorgde  dat  de  mannen  wat  minder  competitief  werden  ten  opziehte  van  andere 
groepen  en  beter  a  Is  een  team  functioneerden,  Kortom,  mixed-gender  teams  kunnen 
beter  presteren  dan  teams  bestaande  uit  mannen,  indien  de  verse  hi  lien  in  voordeel 
resulteren  en  niet  leiden  tot  problemen  zoals  dominantie  van  mannen  in  een 
besluitvormingsproces.  Aangezien  het  aantal  vrouwelijke  militairen  lager  is  dan  het 
aantal  mannelijke  militairen  ontstaat  de  vraag  of  vrouwen  niet  het  onderspil  delven  in 
mixed  gender  teams  binnen  de  KL.  Wij  willen  daarom  onderzoeken  of  de  scheve 
verde ling  in  mixed  gender  teams  van  invloed  is  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwen, 

3,2.2  A  rbe  ids  voorwa  a  rden 

De  arbeidsvoorwaarden  zijn  de  voorwaarden  waaronder  je  werkt;  ze  geven  vorm  aan  de 
ruilrelatie  tussen  medewerker  en  organisatie.  De  medewerker  verrieht  werkzaamheden 
op  een  bepaald  moment  en  ontvangt  daarvoor  in  ruil  van  de  organisatie  een  salaris  en 
andere  voorzieningen.  Het  streven  is  een  balans  te  vinden  in  deze  ruilrelatie,  zodat  beide 
partijen  zich  er  prettig  bij  voelen  en  ieder  de  eigen  doelen  kan  verwezenlijken, 
Aantrekkelijke  arbeidsvoorwaarden  kunnen  het  behoud  en  de  doorstroom  van  alle 
militairen  stimuleren.  Daarnaast  heeft  de  organisatie  de  optie  om  maatregelen  te  treffen 
die  specifiek  gericht  zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
Maatwerk  in  de  arbeidsrelatie  is  onderdeel  van  goed  werkge  verse  hap  en  draagt  bij  aan 
een  effectief  functioneren  van  de  organisatie  (Grtindemann.  Goudswaard  &  Van  Sloten, 
2003).  Over  het  effect  van  de  specifieke  gendermaatregelen  die  Defensie  heeft  getroffen 
op  het  behoud  en  de  doorstroom  is  weinig  bekend. 

Mogelijkheden  combinatie  werk  en  prive 

Militairen  ervaren  problemen  met  het  combi  neren  van  werk  en  prive  a  Is  gevolg  van 
typische  kenmerken  van  het  mihtaire  beroep  zoals  onregelmatige  diensten,  wachtlopen. 
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wisselende  operationele  plaatsingen  en  uitzendingen  (Riep,  2005),  Het  langdurig  en 
frequent  van  huis  i. ijn  speelt  een  helangrijke  rnl  in  het  hesluit  om  te  hlijven  of  te 
vertrekken  bij  Defensie  voor  mannen  en  vrouwen.  Vrouwelijke  militairen  duiden  de 
prive-situatie  als  belangrijkste  vertrekreden  aan.  Dit  zijn  onder  andere  het  krijgen  van 
een  vaste  relatie  en  het  moedersctiap  c.q.  de  zorg  voor  kinderen. 

Wanneer  vrouwen  werk  en  zorg  wel  wrillen  combi  neren,  heeft  dit  vaak  consequenties 
voor  hun  loopbaanperspectief.  Zorg  voor  kinderen  vindt  namelijk  meestal  plants  in  de 
leeftijd  van  25  tot  40  jaar;  een  periode  die  van  groot  belang  is  voor  het  verdere 
carriereverloop  (Claringbou)d  &  Van  der  Lippe,  2002).  Onregelmatige  arbeidstijden 
kunnen  er  bovendien  voor  zorgen  dat  de  afs  lemming  tussen  werk  en  prive  moeilijk  te 
realiseren  is,  hetgeen  ook  de  doorstroom  van  vrouwen  bemoeilijkt  (Kluwer  e.a.,  1997), 
Voor  vrouwen  heeft  het  krijgen  van  kinderen  dan  ook  meer  effect  op  hun  carriere  dan 
voor  mnnnen. 

Door  flexibi liteit  toe  te  staan  in  de  tydsindeling  van  de  werknemer  wordt  het  mogelijk 
om  arbeid  en  zorg  beter  op  elkaar  af  te  stemmed  F,cn  samenhangend  emancipatie- 
gericht  personeelsbeleid  is  een  effectief  instrument  om  de  positie  van  vrouwen  in  de 
orga  n  i  sat  i  e  te  ve  rbe  te  re  n  (Re  me  ry ,  1998).  !  )e  fe  ns  ie  bee  ft  a  1  ve  le  ma  a  t  re  ge  le  n  get  ro  f  fe  n 
om  arbeid  en  zorg  beter  te  combi  neren,  zoals  dee  It  ijd  werk.  geztns-  en  uitzendbeleid  en 
kinderopvang,  Deze  secundaire  ar  be  id  s  voorwaa  rden  worden  hieronder  kort  beschreven. 
We  gaan  ook  in  op  verlofregelingen  en  beloning. 

Dee  It  ijd  we  r ken 

Veel  vrouwen  kiezen  ervoor  om  in  verba nd  met  de  zorg  voor  kinderen  deeltijd  te  gaan 
werken.  Daamaast  vormen  een  gebrek  aan  betaalbare  kinder-,  na-  en  voorschoolse 
opvang  en  de  Nederlandse  schookijden,  meer  dan  in  andere  landen,  een  obstakel  voor 
vrouwen  om  voltijd  te  werken,  Daar  komt  bij  dat  een  meer  gelijke  verdeling  van 
zorgtaken  tussen  man  en  vrouw  niet  per  defmitie  vrouwen  stimuleert  om  meer  te  gaan 
werken  (Jettinghoff,  Van  Sloten,  Van  de  Ven,  2005).  Deeltijd  werk  is  in  theorie 
mogelijk  voor  veel  funeties  binnen  de  KL,  Uit  de  praktijk  blijkt  echter  dat  het  realiseren 
van  een  dee li ijd  baan  lastig  is,  deels  omdat  de  aceeptatiegraad  van  deeltijd  werk  laag  is. 
Het  lijkt  dan  ook  nultig  om  de  mogelijkheden  voor  deeltijd  werken  binnen  de  KL  te 
vergroten  en  zo  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren. 
Het  ereeren  van  duobanen  is  een  mogelijke  oplossing  om  deeltijd  werken  mogelijk  te 
maken  zonder  dat  het  negatieve  effecten  heeft  op  de  funeiie-uitvoering. 

De  mogelijkheden  voor  deeltijd  werken  zijn  gezien  het  operationele  karakter  van  veel 
(leidinggevende)  funeties  binnen  de  KL  echter  beperkt.  Dit  betekent  dat  militairen  die 
deeltijd  werken,  minder  kans  hebben  op  operationele  (leidinggevende)  funeties. 

Met  andere  woorden,  mnnnen  en  vrouwen  die  meer  uren  werken  hebben  een  grotere 
kans  op  een  leidinggevende  positie  (Ciaringbouwd  &  Van  der  Lippe,  2002).  terwijl 
mannen  en  vrouwen  met  een  deeltijdervaring  een  grotere  kans  hebben  om  te  werken  in 
banen  met  weinig  carriereperspectief.  Omdat  vooral  vrouwen  deeltijd  werken,  lopen  zij 
risico  om  op  een  zijspoor  te  warden  gezet  (ook  wel  'mommy  track'  genoemd). 

Tevens  blijkt  dat  vrouwen  een  kleinere  kans  hebben  dan  mannen  om  dit  deeltijdeffect 
weer  goed  te  maken  als  ze  wreer  voltijd  gaan  werken  (Roman,  Fount  ge  &  Luijks.  2004). 
Het  is  de  vraag  in  hoeverre  betere  mogelijkheden  voor  deeltijdw'erk  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  kan  verbeteren. 

Gezinsbeleid 

Binnen  Defensie  w'ordt  een  gezinsbeleid  gehanteerd.  Bij  de  plaatsing  van  de 
vrouwelijke  militair  met  kinderen  wordt  -  indien  mogelijk  -  reken ing  gehouden  met  de 
plaats  waar  men  te  vverkgesteld  wordt.  Een  verlichting  van  het  woon-werkverkeer 
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verbetert  het  combi  neren  van  arbeid  en  zorg.  De  vraag  is  in  hoeverre  het  gezinsbeleid 
en  een  tnogelijke  verbreding  daarvan  van  invloed  zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  mibtairen, 

Uitzendingen  en  oefeningen  (in  het  buitenland ) 

Uitzend ingen  en  oefeningen  in  het  buitenland  betekenen  een  langere  periode  afwezig 
zijn  van  huis,  Deze  duur  heeft  een  grote  weerslag  op  de  thuissituatie,  zeker  als  de 
vrouwelijke  militair  kinderen  heeft.  De  frequence  van  het  aantal  uitzendingen  is  een 
belangrijke  reden  om  te  vertrekken  (Brackley.  2003).  In  de  regel  worden  vrouwen  met 
kinderen  t/m  4  jaar  niet  uitgezonden,  tenzij  dit  om  operationele  rede  non  onmogelijk  is. 
Wanneer  beide  ouders  werkzaam  zijn  bij  Defens ie  wordt  in  beginsel  niet  gelijktijdig 
uitgezonden.  Uit  onderzoek  blijkt  dat  de  wens  om  te  blijven  werken  afneemt  als  een 
militair  meer  weg  is  dan  hij/zij  verwachtte  (Sumer  &  van  de  Ven.  2005).  De  vraag  is  in 
hoeverre  het  uitzendbeleid  en  een  mogelijke  verbreding  daarvan  het  behoud  en  de 
doors troom  van  vrouwelijke  militairen  kan  verbeteren, 

Kinderopvang  (op  kazernes) 

Een  gebrek  aan  betaalbare  kinder-,  na  en  voorschoolse  opvang  vormt  een  belemmering 
voor  vrouwen  om  (voltijds)  te  werken.  Een  verbetering  van  de  mogelijkheden  van  de 
kinderopvang.  waaronder  kinderopvang  op  de  werkplek.  en  de  financiele  kosten  die 
ermee  gepaard  gaan.  kunnen  de  vrouwen  die  (meer)  willen  werken  ondersteunen. 

Naast  de  kinderopvang  in  het  algemeen  vormen  de  openingstijden  van  de  kinderopvang 
een  beperking  bij  het  werken  buiten  reguliere  arbeidstijden.  Juist  het  werken  buiten  de 
reguliere  arbeidstijden  kenmerkt  het  militaire  beroep.  Het  verbreden  van  de 
openingstijden  wordt  naast  een  kinderdagverblijf  op  de  werkloeatie  gezien  als  een  van 
de  belangrijke  verheterpunten  op  het  gebied  van  kinderopvang.  De  flexibiliteit  die 
24-uurs  opvang  biedt  kan  met  name  voor  vrouwelijke  militairen  een  ondersteuning  zijn 
(Riep.  2005).  Wij  willen  onderzoeken  in  hoeverre  (een  verbetering  van)  de 
mogelijkheden  van  kinderopvang  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  kan  verbeteren. 

Verlofregelingen  (ouderschapsverlof,  extra  dagen,  zorgverlof  lev e  ns  loop} 

De  geboden  verlofregelen  geven  meer  rnirnte  in  het  kunnen  combineren  van  arbeid  en 
zorg.  Meer  tijd  voor  de  thuissituatie,  waarbij  de  werknemer  zelf  kan  beslissen  hoe  zij 
deze  tijd  het  beste  kan  aanpassen  aan  de  behoefte  van  de  thuissituatie.  Wij  beogen  na  te 
gaan  in  hoeverre  verlofregelingen  van  invloed  zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouw'en  binnen  de  KL. 

Beloning 

Uit  werkbelevingsonderzoek  (Riep.  2006)  binnen  de  KL  blijkt  dat  vrouwen  n>eer 
lev  reden  zijn  over  het  salaris  en  de  arbeidsvoorwaarden  dan  mannen.  Uit  onderzoek  van 
de  arbeidsinspectie  in  2000  blijkt  echter  dat  Nederlandse  vrouwen  in  het  bedrijfsleven 
gemiddeld  59c  minder  verdienen  dan  mannen  in  verge lijkbare  functies. 
opleidingsniveaus,  ftinctieduur  en  met  een  vergetijkbaar  dienstverband.  Naarmate  de 
functie  hoger  as.  neemt  het  verschil  in  beloning  bovendien  sterker  toe. 

Hoewel  beloningsverschillen  niet  direct  een  belemmerde  factor  hoeven  te  zijn  voor  de 
doorstroom  van  vrouwen  naar  leidinggevende  functies,  kan  het  opheffen  van 
beloningsverschillen  wel  leiden  tot  een  hogere  gelljkwaardigheid  tussen  mannen  en 
vrouwen  in  organisaties.  Dit  kan  vervolgens  ook  weer  positieve  effecten  hebben  op 
gelijke  kansen  bij  doorstroommogelijkheden  (Jettinghoffe.a.,  2005).  We  willen  nagaan 
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of  beloning  en  beloningsversehillen  een  rol  spelen  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairea 

Beloningen  die  speeifiek  worden  gebruikl  cm  de  werknemer  aan  de  organisatie  te 
binden  worden  bindingspremies  genoemd.  Het  doel  van  het  instrument  is  om  groepen 
personeel  waarvoor  schaarste  bestaat  of  dreigt  te  ontstaan,  tijdelijk  een  extra  fmancieel 
component  te  geven  boven  het  normale  salaris,  Deze  bindingspremie  wordt  voor een 
bepaalde  periode  vastgesteld,  gedurende  wetke  de  militair  zich  meet  binden  aan  de 
organisatie,  wil  hij  aanspraak  maken  op  de  premie,  De  werknemers  2e1f  vinden  de 
bindingspremies  een  geschikt  instrument  om  ongewenst  verloop  tegen  te  gaan. 

Daar  staat  tege  never  dat  men  ook  van  mening  is  dal  een  besluit  om  de  organisatie  te 
verlaten  niet  afhangt  van  een  bindingspremie  en  dat  de  hoogte  onvoldoende  is  omecht 
bindend  te  wrerken  (Werkgroep  terugdringing  van  voortijdig  vertrek,  2005).  Het  is  de 
vraag  in  hoeverre  bindingspremies  bet  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen  positief 
beinvloedea 

3. 2. 3  A  rbeidsperspectief 

Het  arbeidsperspectief  gee  ft  aan  we  Ike  toekomst  werknemers  bij  een  organisatie 
hebben.  Hierbij  maken  we  onderscheid  tussen  de  zekerheid  of  men  bij  de  organisatie 
kan  blijven  en  de  loopbaan  die  men  kan  volgen  binnen  de  organisatie  via  het  formele 
(bijvoorbeeld  functietoewijzingsproces)  en  informe  1e  (bijvoorbeeld  net  werken)  circuit. 

Baanzekerh  e  id 

Het  nieuwe  Flexibele  Personeelsbeleid,  waarin  het  'up  or  out"  systeem  centraal  staat, 
geeft  ten  opzichte  van  een  BOX  aanstelling  meer  onzekerheid  over  de  loopbaan- 
mogelijkheden.  Het  is  onzeker  of  de  militair  na  zijn  3 5*  levensjaar  In  de  organisatie  kan 
blijven.  Hierdoor  kan  het  verloop  van  de  militair  toenemen  in  de  periode  voorafgaand 
aan  de  selectie  voor  'up  or  out',  zo  rond  de  leeftijd  van  30-32  jaar,  Juist  in  deze  periode 
iigt  de  focus  op  het  kopen  van  een  huis  of  het  stichten  van  een  gezin  en  is  er  veel 
behoefte  aan  werkzekerheid  (2005,  Atsma).  Wij  willen  nag  aan  in  hoeverre  het 
'up-or-ouf  systeem  een  reden  is  voor  vrouwelijke  militairen  om  de  organisatie  te 
verlaten. 

Loopbaa  n  bele  id 

(Jit  onderzoek  naar  blijkt  dat  van  alle  pushfactoren  het  gebrek  aan  loopbaa  nperspectief 
de  meeste  invloed  heeft  op  de  verloop inientie  (Werkgroep  terugdringing  van  voortijdig 
vertrek,  2005),  Het  gebrek  aan  loopbaanperspectief  komt  tot  uitdrukking  in 
ontevredenheid  met  onderstaande  factoren, 

Trans  pa  ra  n  ti  e  fit  1 1  c  ti e  to  e  wijzi  n  gsp  races  en  p  laa  is  ingsm  og  el  ijkheden 
Ondoorzichtigheid  van  het  functietoewij zings-  en  plaatsingsproces  maakt  het  verdere 
verloop  van  de  loopbaan  onzeker.  Door  deze  onzekerheid  kan  de  verloopintentie 
toenemen,  Daamaast  kan  de  ondoorzichtigheid  van  het  toewijzingsproces  een  gevoel 
van  onrechtvaaidigheid  geven  en  een  reden  zijn  tot  vertrek,  Wij  willen  nagaan  in 
hoeverre  de  ondoorzichtigheid  van  het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces  van 
invloed  is  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

Loopha  a  nafsp  Taken  en  fund  ion  e  ri  ngsgesp  rekke  n 

Een  meer  individueel  gericht  instrument  in  het  kader  van  behoud  en  doorstroom,  is  het 
maken  van  loopbaanafspraken  met  de  militair.  Met  een  militair  worden  soms  concrete 
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en  individueet  gerichte  loopbaanstappen  voor  een  bepaalde  periode  gemaakt  om  hem  zo 
te  btnden  aan  de  organisatie.  Ook  opleidingen  spelen  daarin  een  rof 
Het  funetioneringsgesprek  gee  ft  een  militair  de  mogelijkheid  aan  te  geven  hoe  zij  zich 
op  de  korte  termijn  en  op  de  lange  termijn  wil  ontwikkelefi.  Daarnaast  biedt  het  gesprek 
ruimte  om  aspecten  zoals  het  combineren  van  arbeid  en  zorg  vanuil  praktisch  oogpunt 
met  de  leidinggevende  door  te  nemen.  Op  deze  manier  kan  een  militair  voor  een  zekere 
periode  gebonden  worden  aan  de  organisatie,  omdat  een  helder  en  aantrekkelijk 
loopbaanperspectief  zijn/haar  motivatie  en  betrokkenheid  bij  de  organisatie  vergrooi. 
Opvallend  is  dat  onderzoek  uitwijst  dal  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL  beduidend 
minder  vaak  een  funetioneringsgesprek  krijgen  dan  hun  manndijke  collega  s 
(Riep,  2006),  Dit  geldt  met  name  voor  de  manschappen  en  onderofficieren,  Wij  willen 
nagaan  in  hoeverre  loopbaanafspraken  en  functioneringsgesprekken  (of  een  gebrek 
daaraan)  van  invloed  zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

Functiewisseling 

Bij  Defensie  wisselen  de  militairen  van  functie  na  een  periode  van  2  &  3  jaar 
(tot  maximaal  5  jaar).  Hel  uitzetten  van  een  loopbaanpad  wordt  door  deze 
functiewisseling  mogelijk  gemaakt.  Het  loopbaanpad  kan  zowel  verticaal  als 
horizontaal  gericht  zijn,  De  functiewisseling  biedt  de  mogelijkheid  van  inhoudelijke 
uitdagmg.  Als  vrouwelijke  militairen  niet  verticaal  willen  doorgroeien,  worden  zij  door 
de  horizontale  doorstroom  gedurende  hun  loopbaan  continu  mhoudelijk  geprikkekl 
Continue  functieroulatie  geeft  echter  onrust  in  de  thuissituatie  omdat  nieuwe  functies 
vaak  gekoppeld  zijn  aan  een  nieuwe  standplaats.  Een  toewijzing  van  een  functie  met 
een  standplaats  ver  van  thuis  maakt  het  combineren  van  arbeid  en  zorg  voor  vrouwen 
moeilijk  zo  niet  onmogelijk.  De  vraag  is  in  hoeverre  de  fu net iewissel ingen  van  invloed 
zijn  op  het  hehoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL, 

Toegankelijkheid  ca rri &reopleidi ngen  (modulain  telmudie) 

De  te  volgen  carriereopleid ingen  zijn  voitijds  en  voor  een  lange  periode.  Dit  maakt  hel 
voor  vrouwen  die  deeltijd  werken  en/of  arbeid  en  zorg  willen  combineren  moeilijker 
om  deze  opleidingen  te  volgen,  Een  andere  methodise  he  opbouwr  van  de 
carriereopleidingen.  zoals  modulair  en  telestudie  maakt  de  toegankelijkheid  van 
carriereopleid  ingen  voor  vrouwen  groten  In  het  onderzoek  willen  we  achterhalen  in 
hoeverre  de  (on)toegankelijkheid  van  carriereopleid] ngen  van  invloed  is  op  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 

Oneerlijke  concurrence 

Door  de  minderheidspositie  van  de  vrouw  in  de  organisatie  heeft  een  vrouw  bij  het 
solliciteren  op  vacatures  te  maken  met  de  concurrentie  van  vele  mannen  die  even 
gekwalifieeerd  zijn  als  zij.  Een  extra  effect  ontstaat  doordat  vrouwen  soms  ook  nog 
concurrentie  hebben  van  overgekw'alificeerde  mannen,  die  niet  op  hun  eigen  niveau 
kunnen  worden  geplaatst  (diploma-inflatie),  De  vraag  is  in  hoeverre  oneerlijke 
concurrentie  het  hehoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen  helemmeri. 

Mentoring  en  coaching 

Mentoring  kan  mensen  helpen  die  wullen  doorstromen  naar  hogere  leidinggevende 
functies  in  de  organisatie.  Een  oudere,  ervaren  leidinggevende  begeleidt  en  ondersteunt 
dan  een  jongere  medewerker  in  diens  ontwlkkeling  en  loopbaanplanning.  Mentoring 
kan  specifiek  ingestoken  worden  op  de  doorstroom  van  vrouwelijke  medewerkers  naar 
leidinggevende  posities.  De  opwraartse  mobiUteit  wordt  groter  en  de  verloopintentie 
geringer  (Willemsen,  2004).  Onderzoek  toont  aan  dat  een  coach  of  mentor  hijdraagt  aan 
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carriferesucces  (Lyness  &  Thompson,  2000),  maar  ook  dat  vrouwen  aangeven  minder 
goede  mentoren  tot  hun  beschikking  te  hebben  dan  mannen  (Kingma,  2004). 

Vrouwen  rapporteerden  ook  minder  vaak  dat  bege  lei  ding  door  een  mentor  hun  loopbaan 
bevorderde  dan  mannen  (Lyness  &  Thompson,  2000).  Wij  widen  onderzoeken  in 
hoeverre  mentoring  en  coaching  een  positieve  invloed  kunnen  hebben  op  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen  binnen  de  KL. 

Old  hoys  network 

Informele  netwerken,  zoals  het  bekende  'Old  boys  network’,  spelen  een  belangrijke  rol 
bij  het  hogerop  komen  in  organ!  saties,  In  de  burgermaatschappij  hlijken  vrouwen  vaker 
te  worden  buitengesloten  van  deze  informele  netwerken  (Lyness  &  Thompson,  2000) 
en  nicer  moeite  te  hebben  met  het  verkrijgen  van  een  goede  plek  in  informele 
netwerken  (De  Vries,  2003).  Mannen  hebben  daarentegen  meer  voordeel  van  deze 
netwerken,  terwijl  ze  het  belang  hiervan  minder  erkennen  dan  vrouwen. 

Wij  widen  onderzoeken  we  Ike  invloed  informele  netwerken  hebben  op  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen  binnen  de  KL. 

3.  2.4  A  rbeidsomstandigheden 

De  arbeidso ms tand igheden  zijn  onder  andere  de  ergononiische  en  gezondheids- 
omstandigheden,  de  fysieke  belasting  en  de  opstelling  van  bed  ienings  middelen. 

Voorzieningen  en  ruimtes 

Bij  li itzend ingen  en  oefeningen  geven  vrouwedjke  militairen  aan  dat  er  bij  de 
bedrijfs veering  binnen  de  eenheid  meer  rekening  meet  worden  gehouden  met  de 
sanitaire  voorzieningen  (bijvoorbeeld  eigen  douche  en  toilet  met  prudenbak) 
(Gedragswetenschappen  Defensie,  2004).  Wij  widen  nagaan  welke  invloed  de 
bedrijfsvoering  ten  aanzien  van  voorzieningen  en  ruimtes  van  invloed  is  op  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwen, 

A  rheidsm  idd  elen 

De  fysieke  belasting  van  arheidsmiddelen  kunnen  verschiden  voor  mannen  en  vrouwen. 
Daar  waar  de  hanteerbanrheid  van  arheidsmiddelen,  zoals  bijvoorbeeld  wapens  en 
voertuigen,  moeilijk  w'urdt  door  specifieke  vrouwelijke  fysieke  eigensc happen  zal  voor 
aanpassingen  rnoeten  worden  gezorgd,  Een  opvallend  resultaat  uit  onderzoek  is  dat  de 
kwaliteit  van  de  middelen  waarover  het  personeel  beschikt,  positiever  wfordt  beoordeeld 
door  het  vrouwelijk  personeel,  Adeen  vrQuwelijke  officieren  zijn  negatiever  over  de 
middelen  waarmee  ze  rnoeten  werken  en  de  wrerkplek  (Riep,  2006), 

Wij  widen  nagaan  in  hoeverre  de  fysieke  belasting  door  arheidsmiddelen  als  wapens  en 
voertuigen  van  invloed  zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwrelijke  militairen. 

3. 2, 5  A  rbeidsinhoud 

Een  lange  onderzoekstraditie  binnen  de  wetenschap  wijst  uit  dat  de  arbeidsinhoud  van 
invloed  is  op  de  werkbeleving,  motivatie  en  het  verloop  van  werknemers  (Boonstra, 
Bousema,  Schoneveld  &  Siero  1993;  Karasek  &  Theored,  1990;  Hackman  &  Oldham 
197 5).  Het  Job  Characteristics  Model  van  Hackman  Sc  Oldham  (1975)  gaat  ervan  uit  dal 
afwisseling  in  het  werk,  zinvolle  taken,  een  hoge  mate  van  zelf standi gheid  en  goede 
informatievoorziening  over  de  nesultaten  bijdragen  aan  een  hoge  arbeidsmotivalie  en 
tevredenheid.  Karasek  Sc  Theored  (1990)  geven  bovendien  aan  dat  de  combinatie  van 
factoren  van  belang  is:  een  hoge  mate  van  regel mogelijkheden  moet  samengaan  met 
veel  uitdaging,  Veel  uitdaging  of  taakeisen  met  een  gebrekaan  zelfstandigheid 
(zelf  kunnen  bcslissen  hoe  en  wanneer  de  taken  wrorden  uitgevoerd)  leidt  juist  tot  stress. 
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Boonstra  en  anderen  (1993)  geven  aan  dat  werknemers  bij  verschillende  stadia  van  hei 
werk  (van  planning  tot  controle)  betrokken  moeten  zijn  zodat  er  meer  inzichl  ontstaat  in 
het  doel  van  de  werkzaamheden  en  de  afwisseling  in  het  werk  toeneemt. 

Daamaast  moet  de  leidinggevende  voldoende  feedback  geven,  zowel  over  de  resultaten 
van  de  organisatie  als  geheel  als  over  het  functioneren  van  het  individu.  Wanneer  we 
deze  theories  n  toepassen  op  de  KL  komen  we  tot  een  selectie  van  aspecten  van  de 
arbeidsinhoud  die  mogelijk  bijdragen  aan  het  (gebrek  aan)  behoud  en  doorstroom  van 
vrouwelijke  werknemers. 


Vitdagende  werkzaamheden 

Uit  onderzoek  van  Smit  en  anderen  (2001 )  blijkt  dat  vrouwen  het  werk  bij  het 
Bevoorradings-  en  Transportbataljon  over  het  algemeen  aantrekkelijk  vinden  door  de 
uitdaging  en  het  avontuur  in  het  werk,  Daar  staat  tegenover  dat  sommige  functies  juist 
niet  uitdagend  zijn  en  bovendien  dat  de  dagen  niet  allijd  gevuld  zijn.  Een  gebrek  aan 
uitdaging  en  leermogelijkheden  in  het  werk  kan  leiden  tot  verve  ling  en  tot  een  lagere 
werktevredenheid.  Lyness  &  Thompson  (2000)  geven  aan  dat  uitdagende  taken  ervoor 
zorgen  dat  werknemers  verder  reiken  dan  hun  huidige  capaciteiten  waardoor  ze  kunnen 
leren  en  de  kans  op  promotie  bevorderen.  Uit  hun  onderzoek  bleek  eveneens  dat 
vrouwelijke  werknemers  meer  moeite  hebben  dan  mannen  om  uitdagende  taken  te 
verkrij ge n/toege  wezen  te  krijgen.  Eerder  onderzoek  bij  de  KL  wijst  uit  dat  vrouwelijke 
militairen  hun  werk  minder  uitdagend  vinden  en  minder  afwisseling  in  het  werk  hebben 
dan  hun  mannelijke  collega's.  Daamaast  vindt  het  vrouwelijk  personeel  van  CLAS  hun 
werkniveau  minder  passend.  Zij  ervaren  hun  werk  vaker  als  te  makkelijk  (Riep.  2006). 
We  widen  daarom  nagaan  welke  rol  een  gebrek  aan  uitdagend  werk  speelt  bij  de 
uitstroom  van  vrouwen  en  een  tekort  aan  uitdagende  taken  bij  de  doorstroom  van 
vrouwen, 

Werkdruk  als  gevolg  van  disbalans  taakeisen  en  regelmogelijkheden 
Werkdruk  ontstaat  wanneer  een  disbalans  bestaat  tussen  de  eisen  die  in  het  werk  gesteld 
worden  en  de  regelmogelijkheden  die  werknemers  hebben  om  met  die  eisen  om  te  gaan. 
Regelmogelijkheden  zijn  mogelijkheden  om  zelf  te  beslissen  over  de  volgorde  en 
werkwijze  van  taken.  Strenge  voorschriften  of  een  gebrek  aan  decentralisatie  maken  dat 
werknemers  te  weinig  speelruimte  hebben  om  flexibel  met  taakeisen  om  te  gaan. 

Dit  is  mogelijk  ook  van  toepassing  op  de  KL.  Met  name  in  situaties  waarin  taakeisen 
hoog  of  veranderend  zijn  kan  dit  een  gevoel  van  werkdruk  bewerkstelligen.  Op  de  lange 
termijn  leidt  dit  tot  een  afname  van  de  werktevredenheid  wat  kan  resuiteren  in  verloop. 
Uit  onderzoek  blijkt  dat  vrouwelijke  manschappen  vaker  vinden  dat  zij  zelf  het 
werktempo  kunnen  bepalen  dan  hun  mannelijke  collega's.  Over  het  algemeen  ervaart 
het  vrouwelijke  personeel  de  werkdruk  gemiddeld  ge  nomen  als  te  laag. 

Waar  vrouwelijke  manschappen  negatiever  zijn  over  (het  gebrek  aan)  werkdruk. 
beoordelen  vrouwelijke  onderofficieren  de  werkdruk  juist  hoger  dan  mannelijke 
onderofficieren  (Riep.  2006). 

Wij  widen  nagaan  in  hoeverre  een  disbalans  tussen  taakeisen  en  regelmogelijkheden 
van  invioed  is  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

Informatievoorziening  en  feedback 

Informatievoorziening  over  de  doelen  en  resultaten  van  de  organisatie  en  feedback  over 
het  eigen  persoonlijk  functioneren  zijn  belangrijke  elementen  van  de  arbeidsinhoud  die 
bijdragen  aan  de  werktevredenheid.  De  organisatiedoelen  van  de  KL  zijn  transparent: 
we  verwachten  dat  er  geen  onduidelijkheid  bestaat  bij  leden  van  de  organisatie  over  de 
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missie  van  de  organisatie  en  de  doelstellingen  van  uitzendingen.  We  weten  echter 
minder  over  de  feedback  die  gegeven  word!  aan  vrouwehjke  militajren  over  hun 
persoonlijk  functioneren  en  hun  verdere  ontwikkeling  en  loopbaan  binnen  de  KL. 

Het  funetioneringsgesprek  speelt  hierin  een  belangrijke  rol  (zie  verder  bij 
arbeidsperspeciief),  vooral  ook  om  mogelijkheden  voor  doorstroom  te  bespreken. 

Uit  onderzoek  blijkt  dat  de  ambitie  om  leiding  te  geven  bij  mensen  sterker  is  als  ze  door 
hun  superieuren  worden  aangemoedigd  (Van  Vianen  &  Keizer  1992)  en  dat  deze 
aanmoediging  vooral  van  belang  is  voor  vrouwen.  We  gaan  daarom  na  in  welke  mate 
een  gebrek  aan  feedback  op  hei  persoonlijk  functioneren  van  invloed  is  op  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

Emotion  ele  be  las  ting 

Werken  voor  Defensie  gaat  gepaard  met  de  confrontatie  met  agressie,  geweld  en 
menselijk  lijden.  Sterker  nog,  in  sommige  situatie  zullen  werknemers  bij  de  KL  zelf 
menselijk  lijden  moeten  veroorzaken,  bij voorbeeld  in  situaties  van  zelfverdediging 
lijdens  uitzendingen,  De  emotionele  be  lasting  die  ontstaat  als  gevolg  van  dergelijke 
confrontaties  kan  een  grote  impact  hebben  op  het  functioneren  van  een  werknemer. 

Vaak  worden  de  echte  effecten  pas  zichtbaar  enige  tijd  nadat  de  gebeurtenis  is 
opgetreden.  We  willen  daarom  nagaan  welke  rol  emotionele  belasting  als  gevolg  van 
het  werk  speelt  bij  de  uitstroom  van  vrouwen. 

Fysieke  belasting 

Een  laatste  aspect  van  de  arbeidsinhoud  dat  invloed  heeft  op  de  werkmotivatie  is  de 
mate  van  fysieke  belasting.  Vrouwen  zijn  over  het  algemeen  minder  krachtig  en  hebben 
vaak  minder  goede  conditie  dan  mannen  terwijl  het  werk  bij  de  KL  wel  fysieke 
inspanningen  vereist  (bediening  van  zware  materialen,  langdurige  inspanningen). 
Mogelijk  zijn  de  middelen  die  bed  lend  moet  worden  ook  meer  ingesteld  op  mannelijke 
afmetingen  dan  die  van  vrouwen,  waardoor  een  extra  beroep  wordt  gedaan  op  de  kraeht 
en  het  uithoudingsvermogen.  Wij  w'illen  nagaan  in  hoeverre  de  fysieke  belasting  van 
invloed  is  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen, 

3,3  Persoonsgebonden  fact ore n 

33. 1  Persoonlijkheid 

Persoonlijkheid  betreft  een  karakteristiek  patroon  van  gedragmgen.  gedachten  en 
gevoelens  van  een  person  n,  of  de  stijl  die  een  persoon  hanteert  om  te  interacted n  met 
de  wereld,  in  het  bijzonder  met  andere  mensen  (Gray,  2002  ).  Persoonlijkheid  verschilt 
per  individu,  maar  onderzoek  laat  wel  enkele  relatief  consistente  verschillen  zien  tussen 
persoonskenmerken  van  mannen  en  vrouwen  (Feingold.  1994).  Het  grootste  en  meest 
consistente  verschil  in  persoonlijkheid  tussen  mannen  en  vrouwen  betreft  de  dimensie 
instemmingsbereidheid.  Vrouwen  zijn  over  het  algemeen  tot  meer  bereid,  stemmen 
sneller  toe  en  zijn  minder  strijdig  dan  mannen.  Vrouwen  zijn  meer  dan  mannen  bezig 
zijn  met  het  ontwikkelen  en  handhaven  van  goede  soeiale  relaties.  Over  het  algemeen 
zijn  vrouwen  ook  iets  sociabelen  neurotischer  en  conscientieuzer  dan  mannen. 

Mannen  zijn  daarentegen  over  het  algemeen  assertiever  en  dominanter,  zoeken  meer 
spanning,  nemen  meer  risico’s  en  zijn  competitiever  (Feingold.  1994).  Deze  verschillen 
in  persoonskenmerken  tussen  mannen  en  vrouwen  kunnen  veroorzaakt  worden  door  de 
evolutionaire  geschiedenis,  maar  ook  door  het  aanleren  van  genderspecifieke 
ervaringen.  verwachtingen  en  voorbeelden  in  een  cultuur. 
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In  elke  cultuur  bestaan  zogenaamde  gender-rol  stereotype n  over  mannen  en  vrouwen. 
Gender-rol  stereotypen  zijn  hei  geheel  van  gedeelde  culturele  ideeen  over  hei  gedrag. 
de  persoonlijkheidskenmerken  en  andere  kenmerken  van  mannen  en  vrouwen 
(Hyde,  1996).  Kenmerken  die  voor  mannen  als  sociaal  wenselijk  worden  beschouwd 
zijn  bijvoorbeeld  agressief,  onafhankelijk.  niet  emotioneel.  dominant,  houden  van 
wiskunde  en  wetenschap.  actief.  competitief,  ambitieus  etcetera  (Ruble.  1983). 
Kenmerken  die  voor  vrouwen  als  sociaal  wenselijk  worden  beschouwd  zijn 
bijvoorbeeld  tactvol.  aardig.  bewust  van  de  gevoelens  van  anderen.  religieus,  orddijk. 
behoefte  aan  veiligheid.  houden  van  kunst  en  literal uur  en  hei  makkelijk  tonen  van 
tedere  gevoelens  etcetera  (Ruble.  1983). 

De  verwachting  is  dat  de  verschillen  tussen  persoonskenmerken  van  mannen  en  vrouwen 
en  de  bestaande  gender-rol  stereotypen  over  mannen  en  vrouwen  het  behoud  en  de 
doorstroom  positief  en  negatief  kunnen  beinvloeden.  De  persoonskenmerken  van 
vrouwelijke  militairen  kunnen  een  positieve  bijdrage  leveren  aan  hei  werk  van  de  KL, 
maar  tegelijkertijd  ook  belemmerend  zijn  voor  het  behoud  en  de  doorstroom. 

De  gender-rol  stereotypen  over  mannen  en  vrouwen  kunnen  er  bijvoorbeeld  voorzorgen 
dat  vrouwelijke  militairen  zich  meestal  extra  moeten  inspannen  en  beter  presteren  dan 
mannen  om  als  gelijke  le  worden  gezien.  Veel  vrouwen  geven  aan  dat  hei  tijd  kost  om 
zich  te  bewijzen,  voordat  zij  geaccepteerd  en  gerespecteerd  worden 
(Van  Amelsfoort  &  Fennis,  2002).  We  widen  onderzoeken  in  welke  mate 
persoonskenmerken  en  bestaande  gender-rol  stereotypen  van  invloed  zijn  op  hei  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 

3. 3. 2  Competences 

Het  hegrip  competenties  is  onderwerp  van  discussie  in  de  onderwijs-  en  personeelswereld. 
Er  bestaan  talloze  de  Unities  voor  het  begrip  competenties.  waaronder  ‘kennis, 
vaardigheden.  attitudes’,  bekwaamheden,  capaciteiten  etc  (Mulder,  2001 ). 

In  dit  onderzoek  worden  competenties  opgevat  als  vaardigheden  die  kunnen  varieren 
van  concrete  gedragingen,  zoals  vergaderen  en  notuleren.  tot  abstracte  en  complexe 
gedragingen.  zoals  samenwerken.  onderhandelen  en  leidinggeven  (  Van  Bemmel,  e.a.. 
2005a). 

Mannen  en  vrouwen  verschillen  in  de  competenties  die  ze  gedurende  hun  loopbaan  en 
leven  ontwikkelen.  Ze  kunnen  competenties  ontwikkelen  op  verschillende  competentie¬ 
gebieden.  In  een  competentieraamwerk  dat  TNO  specifiek  voor  Defens ie  heeft 
ontwikkeld.  worden  zes  competentiegebieden  onderscheiden:  cognitieve  intelligentie. 
emotionele  intelligentie.  intui'tie  (sensitiviteit).  instinct,  fysiek  en  psychomoloriek 
(  Van  Bemmel  e.a..  2005a).  Deze  competentiegebieden  zijn  recentelijk  getoetsten 
gevalideerd  (Van  Bemmel.  e.a.,  2005b)  en  worden  in  de  bijgevoegde  tabel  toegelicht. 

Mannelijke  en  vrouwelijke  militairen  verschillen  in  de  competenties  die  ze  binnen  deze 
zes  competentiegebieden  ontwikkelen  en  in  de  toegevoegde  waarde  die  ze  daardoor 
voor  de  organisatie  hebben.  De  fysieke  competenties  die  mannelijke  militairen  kunnen 
ontwikkelen.  zijn  voor  veel  vrouwen  bijvoorbeeld  niet  haalbaar.  Een  ander  voorbeeld 
zijn  de  intui'tie ve  en  sensitieve  competenties.  Vrouwen  worden  over  het  algemeen  veel 
meer  gestimuleerd  om  intui'tieve  en  sensitieve  competenties  te  ontwikkelen  dan  mannen. 
Een  organisatie  kan  alleen  voordeel  halen  uit  de  verschillende  competenties  van  mannen 
en  vrouwen  als  ze  de  toegevoegde  waarde  ervan  erkent  en  waardeert  en  als  de  door  de 
organisatie  gewenste  competenties  mate  hen  met  de  competenties  van  militairen, 
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label  I  Compeientiegebieden  voor het  miliiaire  beroep, 

Cognitieve  intelligentie  competenties 

Gedragingen,  die  te  maken  hebben  met  het  uitvoeren  van  meniale  of  intelfectuele  taken,  zoals 
logisch  redeneren,  analyseren,  abstraheren,  enzovoort, 

Emotioneie  intelligentie  competences 

Gedragingen,  waarbij  emoties  en  reden  zodanig  geintegreerd  worden  dat  emoties  cognitieve 
processen  kunnen  vergemakkelijken  en  emoties  door  cognities  gereguleerd  kunnen  worden 
(Yukl*  2002).  Enkele  voorbeelden  zijn  rekening  houden  met  culturete  verschillen,  overleggen, 
geruststellen, 

Intu'itieve  of  sensilieve  competenties 

Gedragingen,  waarbij  situaties  en  mensen  worden  aangevoeid  zonder  te  redeneren. 

IntuTtie  gaat  over  inzicht  zonder  nadenken  of  redeneren.  Enkele  voorbeelden  van  intu'itieve 
competenties  zijn  aanvoelen  van  sfeer.  dreiging,  gevaar  en  angst. 

Instinctieve  competenties 

Gedragingen,  waarbij  situaties  goed  worden  aangevoeid  en  op  een  effective  manier  wordt 
gehandeid.  Competenties,  die  vaflen  onder  instinct  zijn  durven  en  moedig  handelen. 

Fysieke  competenties 

Gedragingen,  die  fysieke  inspanning  vragen  en  betrekking  hebben  op  de  zintuigen  en  hei 
lichaam,  zoals  rennen,  lopen  met  bepakking,  marcheren  enzovoort  Het  gebied  fysiek  heeft 
dus  veetal  betrekking  op  de  lichamelijke  gesteldheid  van  een  persoon, 

Psychomotorische  competenties 

Gedragingen,  die  door  herhaaide  oefening  een  bepaalde  mate  van  routine  krijgen. 

Enkele  voorbeelden  zajn  typen,  autorijden  en  paardrijden. _  _ 


De  competenties  die  Defens  te  a  Is  organ  i  satie  helangrijk  vindt  voor  het  beroep  van 
milUair,  zijn  opgenomen  in  een  competentiewoordenboek.  Het  competentie- 
woordenboek  bestaat  uit  27  competenties  welke  in  onderstaande  tabel  zijn  weergegeven. 
Opvallend  daarbij  is  dat  de  meeste  competenties  uit  het  competentiewoordenboek 
betrekking  hebben  op  de  competentiegebieden  cognitieve  intelligentie  en  emotioneie 
intelligentie.  Er  worden  nauwelijks  instinctieve  en  geen  intuYtieve  (sensitieve),  fysieke 
en  psychomotorische  competenties  onderseheiden,  terwijl  deze  competenties  voor  het 
militaire  beroep  juisl  20  helangrijk  2ijn  (Van  Bemmel,  2006)  en  tevens  meer  door 
vrouwen  kunnen  worden  ingebracht. 


Tabel  2  Competenties  voor  hot  miliiaire  beroep. 


Competenties  Competentiewoordenboek  Defensie 

i) 

Analyseren 

14) 

Leervermogen 

2) 

Besluttvaardigheid 

15) 

Nauwkeurigheid 

3) 

Communicatie 

16) 

Netwerken 

4) 

Conceptualiseren 

17) 

Omgevingsbewustzijn 

5) 

Creativfteit 

18) 

Ontwikkelen  medewerkers/coaching 

6) 

Delegeren 

19) 

Oordeelsvorming 

7) 

Durt 

20) 

0  rgan  i  s  at  iebe  wustzi  j  n 

8) 

Flexibiliteit 

21) 

0  v  e  rtui  g  i  ng  $k  rach  t 

9) 

Initiatief 

22) 

Plannen  en  organiseren 

10) 

Integriteit 

23) 

Resultaatgerichtheid 

11) 

interpersoonlijke  sensitiviteit 

24) 

Samenwerken 

12) 

Ktantgerichtheid 

25) 

Stressbestendigheid 

13) 

Kostenbewustzijn 

26) 

Ve  rantwoo  rd  e  1  i  j  khei  ds  besef 

27) 

Visie 
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Hel  is  onduidelijk  in  hoeverre  deze  door  de  organisatie  gewenste  competenties  matchen 
met  de  competenties  van  vrouwelijke  militairen  en  in  hoeverre  vrouwelijke  militairen 
denken  te  kunnen  voldoen  aan  de  door  de  organisatie  gewenste  competenties. 

We  willen  onderzoeken  in  hoeverre  de  match  of  mismatch  tussen  de  competenties  van 
vrouwelijke  militairen  en  de  door  de  organisatie  gewenste  competenties  van  invloed  is 
op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 

Naast  een  potentiele  mismatch  tussen  de  gewenste  competenties  van  een  organisatie  en 
de  competenties  van  vrouwelijke  militairen.  kunnen  vrouwelijke  militairen  ook 
geconfronteerd  w-orden  met  het  glazen  plafond,  de  te  tide  ns  om  de  voorkeur  te  geven  aan 
mannen  boven  vrouwen  bij  de  promotie  naar  hogere  leidinggevende  posities 
(Yukl.  2002).  Deze  tendens  wordt  veroorzaakt  door  impliciete  aannames  over  de 
eigenschappen  en  vaardigheden,  die  nodig  zijn  voor  effectief  leiderschap.  aannames 
over  verschillen  tussen  mannen  en  vrouwen  (gender  stereotypen)  en  aannames  over 
passend  gedrag  voor  mannen  en  vrouwen  (rolverwachtingen)  (Yukl.  2002). 

Over  het  algemeen  verwacht  men  dat  effectieve  leiders  vertrouwen  hebben  in  zichzelf 
en  taakgericht.  competitief.  objectief.  besluitvaardig  en  assertief  zijn.  oftewel  beschikken 
over  traditioneel  mannelijke  eigenschappen.  Effectief  leiderschap  vraagt  echter  ook  om 
interpersoonlijke  vaardigheden,  zorg  voor  goede  relaties,  zorg  voor  het  personeel. 
eigenschappen  en  vaardigheden  die  traditioneel  juist  meer  aan  vrouwen  worden 
toegewezen. 

Hoewel  deze  aannames  een  grote  rol  spelen.  is  er  weinig  tot  geen  empirisch  bewijs  voor 
(Yukl.  2002),  In  1990  deden  Eagly  en  Johnson  wel  een  meta-anaiyse  van  gender- 
onderzoek  met  echte  managers.  Hieruit  bleek  dat  vrouwen  meer  dan  mannen  gehruik 
maken  van  participatief  leiderschap.  In  een  nadere  analyse  (Eagly  e.a.,  1995)  bleken 
mannelijke  managers  effectiever  in  posities  die  taakgerichte  gedragingeu  vereisen  en 
bleken  vrouwelijke  managers  effectiever  in  posities  die  om  interpersoonlijke  gedragingeu 
vragen.  Omdat  echter  de  meeste  leiderschapsposities  zowel  taakgerichte  als 
interpersoonlijke  gedragingen  vereisen.  lijkt  gender  geen  goede  voorspeller  te  zijn  voor 
leiderschapseffectiviteit.  Hoewel  er  dus  weinig  reden  is  om  te  geloven  dat  mannen 
betere  leidinggevenden  zijn  dan  vrouwen.  verwachten  wij  dat  binnen  de  Kl .  de  impliciete 
aannames.  gender  stereotypen  en  rolverwachtingen  wel  een  rol  spelen  bij  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen.  Wij  willen  dan  ook  onderzoeken  in  hoeverre  impliciete 
aannames.  gender  stereotypen  en  rolverwachtingen  ten  aanzien  van  leiderschap  van 
invloed  zijn  op  de  doorstroom  van  vrouwen  naar  sleutelposities  en  hogere 
leidinggevende  functies. 

3.3.3  Ambit  ie 

Een  mogelijke  reden  voor  het  feit  dat  vrouwelijke  militairen  minder  goed  behouden 
worden  en  doorstromen  binnen  de  KL.  is  ambitie.  Mannen  en  vrouwen  hebben 
verschillende  ambities.  Mannen  zijn  over  het  algemeen  gericht  op  het  bereiken  van  een 
zo  hoog  mogelijke  leidinggevende  functie.  terwijl  vrouwen  meer  gericht  zijn  op  de 
inhoud  van  het  werk  (De  Olde  &  Slinkman.  1999;  Reijmers-Hensen.  2003), 

Dit  heeft  mede  te  maken  met  het  gegeven  dat  meer  vrouwen  dan  mannen  hun  toopbaan 
met  de  opvoeding  van  hun  kinderen  trachten  te  comhineren  en  een  professionele 
loopbaan  zich  daar  mogelijkerwijs  beter  voor  leent  dan  een  leidinggevende  functie 
(De  Olde  &  Slinkman.  1999).  Andere  argumenten  om  een  professionele  loopbaan  te 
verkiezen  boven  een  leidinggevende  functie  zijn  minder  vrije  tijd.  te  veet  stress, 
een  competitieve  sfeer.  geringe  invloed  op  de  eigen  loopbaan  en  een  te  veeleisende 
omgeving.  Wij  willen  dan  ook  onderzoeken  of  de  ambities  van  vrouwelijke  militairen 
een  negatief  effect  hebben  op  het  behoud  en  de  doorstroom  binnen  de  KL. 
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3.3.4  Pri  ve~s  itua  tie 

Een  belangrijke  reden  voor  vrouwen  om  te  vertrekken  bij  Defensie  is  het  krijgen  van 
een  vaste  partner*  tie  verantw'oordelijkheid  voor  een  woning*  vriendsc happen*  het 
moederschap,  de  zorg  voor  kinderen  en  de  zorg  voor  ouders  of  andere  familieleden. 
Vrouwen  zijn  dan  van  mening  dat  arbeid  en  zorg  met  of  te  moeilijk  te  combi neren  zijn, 
Deze  mening  wordt  bemvloed  door  het  traditionele  kostwinners  model  dat  Nederland 
lange  tijd  heeft  gekend  en  de  daarblj  behorende  moederschap  ideologic, 

Daamaast  brengt  de  zorg  van  vrouwen  voor  het  huishouden  en  kinderen  sociale 
waardering  met  zlch  mee  en  gee  ft  het  doorgaans  lagere  salaris  van  vrouwen  hen  meer 
mogelijkheden  om  de  omvang  van  de  workweek  aan  te  passen  dan  voor  hun  eehtgenoot 
(Fouarge  &  Baaijens*  2003)* 

Pe  mening  van  vrouwen  over  combi  natiemogelijkheden  voor  werk  en  zorg  word*  ook 
hein viced  door  de  specifieke  kenmerken  van  het  militaire  beroep.  Pit  wordt  nog  eens 
versterkt  als  de  partner  ook  militair  is*  als  de  baan  van  de  partner  weinig  flexibiliteit 
toelaat*  of  als  de  gezins-  en  familieomstandigheden  stressvol  en  veeleisend  zijn. 

Vooral  uitzendingen  naar  een  risicovolle  en  gevaarlijke  omgevmg.  zoals  Uruzgan. 
waarbij  een  militair  gedurende  een  peri  ode  van  4  tot  6  maanden  afwezig  is  van  huisT 
he b ben  weerslag  op  zowel  praktisch  gebied  (wie  zorgt  er  voor  de  kinderen)  als  sociaal- 
emotioneel  gebied  (gevoel  van  mogelijk  verlies  van  de  moeder),  De  risico's  die  gepaard 
gaan  met  een  uitze tiding  kunnen  bij  de  moeder  en  het  kind  gevoelens  van  angst* 
verlatenheid,  etcetera  teweegbrengen.  Voor  vrouwelijke  mifitairen  kan  de 
veramwoordelijkiieid  voor  het  gezinsleven  uiteindelijk  zwaarder  wegen  dan  de 
verantwoordelijkheid  als  militair  Wij  willen  nagaan  welke  mening  vrouwelijke  militairen 
hebben  over  het  combi  neren  van  arbeid  en  zorg  en  welke  invfoed  dat  heeft  op  het 
beboud  en  de  doorstroom, 

3*4  Omgevmgsfactnren 

Pe  manier  waarop  de  Nederlandse  maatschappij  is  ingericht  heeft  eveneens 
consequent ies  voor  het  behoud  en  de  doorstroommogelijkheden  van  Nederlandse 
vrouwen.  Met  name  de  schooltijden  en  faciliteiten  voor  kinderopvang  ( KOV )  en  de 
wijze  waarop  zorgtaken  van  oudsher  verdeeld  worden  tussen  mannen  en  vrouwen 
(  moederschapideologie)  zijn  van  belang* 

3.4.1  School tijdei  i  en  kin  de  rap  van  g 

Volgens  de  stichting  Organisatie  voor  Economische  Samenwerking  en  Ontwikkeling 
(OESO)  zijn  de  Nederlandse  schooltijden*  meer  dan  in  andere  landen*  een  obstakel  voor 
vrouwen  om  voltijds  te  werken.  Herder  zagen  wre  dat  werken  in  voltijd  vaak  een 
(impliciete)  voorwaarde  is  om  in  aanmerking  te  komen  voor  hogere  functies,  en  dat  de 
doorstroom  van  vrouwen  moeilijker  verloopt  naarmate  het  moeilijker  is  om  in 
leidinggevende  functies  werken  zorg  te  combineren  (Kluwer*  Boers*  Keesink 
&  van  der  Vliert.  1997).  Voltijd  werkende  moeders  worden  bovendien  geconfronteerd 
met  de  taboe  die  nog  steeds  rust  op  hun  keuze:  een  voltijdbaan  voor  moeders  wordt 
door  40%  van  de  vrouwen  en  de  he  I  ft  van  de  mannen  gezien  als  nadelig  voor  het 
gezinsleven  (DNB*  2005)* 

Daamaast  is  er  gebrek  aan  goedkope  kinderopvang  en  voor-  en  naschoolse  opvang  voor 
schoolgaande  kinderen,  Hierdoor  is  het  vaak  fmaneieel  niet  voordelig  om  buitenshuis  te 
gaan  werken  en  kiezen  vrouwen  ervoor  om  kinderen  zelf  op  te  vangen,  Daamaast  is 
kinderopvang  met  name  lastig  te  regelen  wanneer  er  in  onregelmatige  diensten  gewerkt 
wordt.  Wij  willen  nagaan  in  hoeverre  de  schooltijden  en  kinderopvang  in  Nederland  van 
invloed  is  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
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3.  4. 2  Moederschapideologie 

Nederland  heeft  gedurende  lange  tijd  het  traditionele  kosl  winners  model  gekend.  waarin 
de  man  werkt  (zorgt  voor  het  inkomen)  en  de  vrouw  de  zorg  voor  hel  huishouden  op 
zich  neemt,  De  hierop  gebaseerde  moederschapideologie  leidde  er  vervolgens  toe  dat  in 
Nederland  de  moeder  gezien  werd  a  Is  de  meest  geschikte  persoon  voor  de  opvang  van 
kleine  kinderen.  Daarnaast  maakte  de  economic  het  lange  tijd  mogelijk  om  van  66n 
inkomen  rond  te  konien,  De  moederschapideologie  neemt  nog  steeds  een  belangrijke 
plaats  in  in  de  Nederlandse  maatschappij.  30%  van  de  vrouwen  en  50%  van  de  mannen 
vindt  een  vrouw  geschikter  voor  het  opvoeden  van  kleine  kinderen  dan  een  man 
(Portegijs,  Boelens  &  Olsthoorn.  2004),  Een  voltijdbaan  voor  moeders  wordt  door  40% 
van  de  vrouwen  en  50%  van  de  mannen  gezien  a  Is  nadelig  voor  het  gezinsleven 
(DNB.  2005).  We  widen  nagaan  in  welke  male  de  moederschapideologie  een  rol  speelt 
bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen  binnen  de  KL. 

3.5  Inzetbaarheid 

De  verschillende  organisatie-,  persoonsgebonden  en  omgevingsfactoren,  die  hierboven 
zijn  beschreven,  bepalen  gezamenlijk  de  inzetbaarheid  van  de  vrouwelijke  militair, 

Bij  een  goede  inzetbaarheid  van  de  vrouwelijke  mill  tail  zijn  de  organ  isatie-.  persoons¬ 
gebonden  en  omgevingstactoren  op  elkaar  afgestemd  en  in  balans.  Inzetbaarheid  is  een 
multidimensioneel  concept  dat  betrekking  heeft  op  de  motivatie,  betrokkenheid, 
tevredenheid,  prestalie  en  gezondheid.  De  inzetbaarheid  is  een  belangrijke  voorspeller 
voor  behoud  en  doorstroom, 

3.5.  /  Motivatie 

Een  toestand,  waarin  een  persoon  intrinsiek  of  extrinsiek  gedreven  wordt  om  bepaalde 
handelingen  te  verrichten  die  leiden  tot  het  bereiken  van  bepaalde  gewensle  uitkomsten 
(Rollinson,  1998),  Imrinsieke  motivatie  heeft  betrekking  op  de  motivatie  vanuit  de 
persoon  zelf  (zoals  interesse  in  het  werk).  extrinsieke  motivatie  wordt  verkregen  vanuit 
de  omgeving  (zoals  beloning)  ( Amabile.  Hill.  Hennesy  en  Tighe.  1994), 

3,5. 2  Betrokkenheid 

Het  is  belangrijk  om  onderscheid  te  maken  tussen  betrokkenheid  bij  hel  wrerk  en 
betrokkenheid  bij  de  organisatie. 

Betrokkenheid  bij  de  organisatie  weerspiegelt  de  persoon  lijke  gevoelens  van  identifieatie 
met  en  gehechiheid  aan  de  organi  satie  (Van  Viiet  e.a,,  2004). 
lemand  identificeert  zich  met  een  organisatie  als  hij  een  gevoel  van  'horen  bij'  ot 
’een  zijn  met'  ervaart  en  als  hij  zichzelf  beschrijft  in  termen  van  het  lidmaatschap  van 
deze  organisatie  (Caldwrell  Chatman  &  O'Reilly,  1990). 

3:5,3  Te  vreden  he  id 

De  werktevredenheid  is  een  algemene  maat  voor  de  werkbeleving.  Werktevredenheid 
definieren  w^e  als  de  mate  waarin  een  persoon  zich  wel  be  vindt  in  zijn  werk  of 
werksituatie  (Van  Amelsfoort  &  Fennis,  2002), 

3, 5. 4  Produciiviteit 

Productiviteit  uit  zich  in  de  mate  waarin  de  werknemer  voldoet  aan  de  gestelde  eisen 
van  het  werk.  Concreet  is  dit  de  bijdrage  van  werknemer  aan  de  efficiency  en  effectiviteit 
van  de  organisatie. 
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.i,5.5  Gezondheid 

Gezondheid  is  de  mate  van  fysieke  en  psyehische  gesteldheid.  Fysieke  gezondheid  uit 
zich  in  de  mate  van  lichamelijke  klachten  die  objectief  waarneembaar  zijn. 

Psyehische  gezondheid  is  daarentegen  moeilijker  vast  le  stellen.  Beide  type  klachten 
kunnen  een  gevolg  zijn  van  het  werk.  bijvoorbeeld  dooreen  bedrijfsongeval  of  door 
mentale  overbe lasting.  Voorbeetden  van  psyehische  klachten  zijn  burnout, 
overspanning  en  depressie. 

3.6  He  hour  I 

De  definitie  van  behoud  van  werknemers  kunnen  we  afleiden  uit  het  tegenovergestelde: 
het  verloop  van  werknemers.  Verloop  is  niet  altijd  ongunstig;  er  kan  sprake  zijn  van  een 
gewenste  en  ongewenste  variant.  Men  spreekt  van  gewenst  verloop  wanneer  het  vertrek 
van  de  werknemer  gunstig  is  voor  de  werkgever.  Dit  kan  zijn  bij  slecht  functioneren 
maar  ook  wanneer  de  nieuwe  baan  van  de  betreffende  werknemer  kansen  biedt  voor 
nieuwe  samenwerkingsverbanden  waar  de  organisatie  profijt  van  heeft.  Ongewensl 
verloop  treedt  op  wanneer  de  werkgever  de  werknemer  liever  niet  zag  vertrekken  omdat 
deze  nog  steeds  een  relevante  toegevoegde  waarde  heeft  voor  de  organisatie. 

Het  behoud  van  werknemers  definieren  we  daarom  voor  het  huidige  onderzoek  a  Is  het 
tegengaan  van  ongewenst  verloop.  We  onderzoeken  welke  factoren  daarop  van  invloed 
zijn. 

3.7  Doorstroom 

Doorstroom  kan  horizontaal  zijn  (een  functie  op  gelijk  niveau  met  andere  inhoud)  of 
verticaal  (een  functie  op  een  hoger  of  lager  niveau)  zijn.  In  de  KL  is  de  doorstroom  in 
de  meeste  gevallen  verticaal,  maar  beperkt  zich  veelal  tot  de  eigen  categorie, 
mans  chap  pen,  onderoffjcieren  of  officieren.  Een  overgang  naarde  officiersrangen  is 
voor  een  relatief  klein  aantal  werknemers  weggelegd.  Deze  werknemers  krijgen  een 
leidinggevende  staffunctie  of  een  leidinggevende  functie  in  de  lijn,  Voor  het  huidige 
onderzoek  gaan  we  na  welke  factoren  de  doorstroom  naar  sleutelposities  of  hogere 
leidinggevende  posities  in  de  lijn  beinvloeden. 
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4  Knclpunien  en  succesfactoren  voor  behoud  en 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 


41  Irtleiding 

Het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  wordl  bei'nvloed  door  een 
groot  aantal  factoren.  In  het  theoretisch  denkkader  zijn  verschillende  organisatie-, 
persoons-  en  omgevingsfactoren  opgenomen  die  mogelijk  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen  bemvloeden.  Door  niiddel  van  interviews  hebben  we 
achterhaald  welke  factoren  volgens  vrouwelijke  militairen.  mannelijke  comma ndanten 
en  diverse  sleutelfunctionarissen  daadwerkelijk  een  rol  spelen  bij  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  De  interviews  hebben  een  groot  aantal 
knelpunten  en  succesfactoren  opgeleverd  en  hebben  daarnaast  geleid  tot  potentiele 
maatregelen  om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren. 

In  dit  hoofdstuk  doen  we  vers  lag  van  de  knelpunten  en  succesfactoren  voor  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Paragrafen  4,2  en  4,3  gaan  over  het 
behoud  en  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  in  het  algemeen,  De  daarop  volgende 
paragrafen  hebben  betrekking  op  de  rol  van  organisatiefactoren  (arbeidsverhoudingen. 
arbeidsvoorwaarden.  arbeidsperspectief.  arbeidsinhoud  en  arbeidsonistandigheden)  en 
de  rol  van  persoonsgebonden  factoren  (willen  en  kunnen).  We  beginnen  elke  paragraaf 
met  een  beknopte  samenvatting  van  de  belangrijkste  uitkomsten, 

4*2  Algemeen  behoud 


Samenvatting 

*  Over  het  algemeen  vinden  vrouwen  volgens  de  geinterviewden  hun  werk  bij  de 
KL  leuk. 

•  Het  genderbeleid  van  Defensie  draagt  bij  aan  het  behoud.  maar  speciale 
‘vrouwen  maatregelen’  werken  stigmatiserend  en  hebben  daarmee  ook  negatieve 
invloed  op  behoud. 

*  Het  faciliteren  van  de  combi  natie  werk  en  zorg  is  essentieel  voor  behoud  van 
vrouwelijke  militairen,  en  dan  vooral  de  randvoorwaarden  om  het  beleid 
daadwerkelijk  succesvol  te  maken. 

•  ‘Up-or-ouf  is  volgens  de  geinterviewden  in  tegenspraak  met  de  wens  om 

vrouwelijke  militairen  te  behouden. _ _ 


Volgens  de  meeste  geinterviewden  zijn  vrouwelijke  militairen  niet  meer  of  minder 
tevreden  over  het  werken  bij  Defensie  dan  mannelijke  militairen  en  willen  ze  net  zo 
graag  blijven  werken  voor  Defensie. 

Geinterviewde  eommandanten  zijn  over  het  algemeen  van  mening  dat  specifieke 
maatregelen  voor  vrouwelijke  militairen  nodig  zijn  om  hen  te  behouden  bij  Defensie. 
Als  de  organisatie  een  aantrekkelijke  werkgever  wil  zijn  voor  vrouwen,  dan  betekent  dit 
dat  zij  een  genderbeleid  moel  ha  mere  n  met  expliciete  dan  wel  imp!  icicle  maatregelen. 
De  meeste  geinterviewde  vrouwelijke  militairen  zijn  echter  van  mening  dal  er  ten 
aanzien  van  het  behoud  juist  geen  specifieke  maatregelen  voor  vrouwen  genomen 
moeten  worden.  Alle  be leids maatregelen  bij  Defensie  moeten  volgens  deze  groep  voor 
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zowel  vrouwelijke  als  mannelijke  militairen  toegankelijk  zijn.  Vrouwelijke  mi litaircn 
geven  aan  dat  maatregelen  die  specifiek  voor  vrouwen  gelden,  averechts  kunnen 
werken  en  het  behoud  van  vrouwen  niet  ten  goede  komen.  Door  deze  maatregelen 
worden  vrouwelijke  militairen  als  aparte  groep  en  minderheid  behandeld  en 
voorgetrokken,  waardoor  de  acceptatie  van  vrouwen  binnen  Defens te  afneemt  en 
vrouwen  zich  nog  veel  meet  moeten  bewijzen.  Positieve  discriminatie  wordt  door 
vrouwelijke  militairen  dus  over  het  algemeen  niet  gewaardeerd.  Vrouwelijke  militairen 
willen  gewaardeerd  en  geselecteerd  worden  op  basis  van  hun  competenlies.  niet  op 
basis  van  het  vrouw  zijn. 

Het  behoud  van  vrouwen  wordt  volgens  de  meeste  geinterviewden  beinvloed  door  een 
combinatie  van  factoren,  niet  een  factor  in  het  bijzonder.  Voor  de  vrouwen  met  een 
gezin  lijkt  de  afstemming  tussen  werk  en  prive  wel  doors lagge vend  te  zijn. 

Maatregelen  die  Defens ie  nu  hanteert  voor  het  combi neren  van  werk  en  prive  worden 
over  het  algemeen  positief  gewaardeerd.  Op  dit  moment  zijn  de  benodigde 
randvoorwaarden  om  het  beleid  in  de  praktijk  ook  daadwerkelijk  te  laten  slagen, 
nog  onvoldoende  aanwezig.  Daarop  komen  we  later  in  dil  hoofdstuk  nog  terug. 

De  organ isatie  zou  ook  meer  maatwerk  moeten  bieden  om  vrouwelijke  6u  mannelijke 
militairen  beter  te  behouden. 

De  geinterviewden  geven  voorts  aan  dat  het  flexibele  personeelssysteem,  "up-or-ouT, 
strijdig  is  met  de  wens  om  vrouwelijke  (en  mannelijke)  militairen  te  behouden. 

Het  flexibele  personeelssysteem  is  niet  gericht  op  behoud,  maar  vooral  op  doors trooni 
of  uitstroom,  Tot  slot  werken  volgens  de  geinterviewden  de  vele  reorganisaties  en 
mkrimpingen  ook  niet  bevorderend  voor  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen. 

43  Algemeen  doors t room 


Samenvatting 

*  Doorstroom  naar  leidinggevende  posities  is  volgens  de  geinterviewden  niet 
moeilijker  voor  vrouwen  dan  voor  mannen. 

*  Net  als  bij  behoud  hebben  speciale  gendermaatregelen  -  naast  positieve  -  ook 
ne  gat  i  eve  stereotyperende  ef fee  ten, 

*  Maatwerk  en  flexibiliteit  in  doors troommogelijkheden  kunnen  bijdragen  aan  een 

hoger  aantal  vrouweliike  leidinggevenden. _ 


Volgens  de  meeste  geinterviewden  hebben  vrouwelijke  militairen  net  zoveel 
mogelijkheden  om  door  te  stromen  naar  hogere  leidinggevende  posities  als  mannelijke 
militairen,  Enkele  geinterviewden  geven  echter  wel  aan  dal  de  doorstroom  binnen 
gevechtseenheden  voor  vrouwelijke  militairen  moeilijker  is  en  dat  vrouwen  daar  minder 
geaccepteerd  worden,  Dit  heeft  niet  alleen  le  maken  met  op vatt ingen  van  werknemers: 
sommigen  geinterviewden  geven  aan  dat  er  vanuit  de  organisalie  ook  aangestuurd  wordt 
op  lichtere  functies  voor  vrouwen  binnen  de  gevechtseenheden.  Over  deze  en  andere 
factoren  die  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  beinvloeden,  schrijven  we  meer 
in  de  para gra fen  4.4  en  verder, 

De  meeste  geinterviewden  zijn  van  mening  dat  er  voor  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  geen  specifieke  maatregelen  genomen  moeten  worden.  Net  als  bij  behoud 
moeten  volgens  de  meeste  geinterviewden  maatregelen  zowel  voor  vrouwelijke  als 
mannelijke  militairen  toegankelijk  zijn  om  avereehtse  werking  te  voorkomen. 

Sommigen  geven  wel  aan  dat  vrouwen  bij  gelijke  geschiktheid  boven  mannen  verkozen 
moeten  worden  om  het  gewenste  aanial  vrouwen  op  hogere  posities  te  bereiken. 
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Uit  de  gesprekken  hlijkt  dat  de  doorsrroom  voor  een  groot  gedeelte  bepaald  wordt  door 
persoonsgebonden  factoren  (kunnen  en  widen),  zoals  de  keuze  voor  gezin  of  carrie  re. 
De  moeilijke  combi natie  van  werk  en  prive  binnen  Defensie  lijkt  de  doors troom  van 
vrouwelijke  militairen  te  belemmeren.  Vrouwelijke  militairen  met  kinderen  kiezen 
soms  voor  functies  buiten  de  lijn*  die  relatief  rustig  zijn  en  regelmatigere  werktijden 
hehben,  De  leidinggevende  posities  die  nodig  zijn  voor  de  doors  troom  naar  hogere 
functies  kenmerken  zich  door  fulltime  gewenste  aanwezigheid  en  veel  sociale 
verantwoordelijkheden.  Deze  zaken  zijn  moeilijk  te  combineren  met  zorgiaken. 

Betere  combi natiemogelijkheden  voor  werk  en  prive  zullen  daarom  ook  ten  goede 
komen  aan  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Net  als  bij  behoud  is  volgens  de 
gemterviewden  ook  hier  meer  maatwerk  in  regelingen  van  groot  belang. 

4*4  Organisatiefactoren 


4. 4. 1  A  rbetdsverhoudingen 

Uit  de  interviews  blijkt  dat  de  arbeidsverhoud ingen  (cultuur,  samenwerking.  stijl  van 
leidinggevenden  et  cetera)  relatief  veel  invloed  hebben  op  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen.  De  verschillende  aspecten  van  de  arbeidsverhoudingen  en 
hun  invloed  op  behoud  en  doorstroom  lichten  we  hieronder  nader  toe* 

Cultuur 


Samenvatting 

•  De  organisatiecuhuur  verschilt  per  eenheid  en  lijkt  geen  invloed  te  hebben  op  de 
vrouwen  die  het  werk  binnen  de  KL  leuk  vinden,  maar  kan  wel  een 
doorslaggevende  factor  zijn  wanneer  een  vrouwelijke  militair-  door  andere 
redenen  -  overweegt  om  te  vertrekken. 

*  Vrouwen  waarderen  de  cultuur  binnen  de  KL  verschillend,  van  zeer  positief  tot 
negatief 

•  De  gemterviewden  geven  aan  dat  de  cultuur  in  eenheden  waar  het  aamal 
vrouwelijke  medewerkers  toeneemt,  minder  masculien  wordt. 

*  Commandanten  hebben  een  belangrijke  voorbeeldfunctie  voor  medewerkers  om 

gewenste  (vrQuwvriendeiijke)  omgangsvormen  te  hanteren* _ 


De  gesprekken  hebben  duidelijk  gemaakt  dat  de  organisatiecuhuur  sterk  verschilt  per 
wapen  of  dienstvak*  zeffs  per  eenheid  en  per  kader.  Lr  zijn  bepaalde  eenheden  waar  dc 
cultuur  volgens  gemterviewden  masculien  en  maehoachtig  is,  zoals  bijvoorbeeld  de 
eenheden  binnen  de  luchtmobiele  brigade  of  het  korps  commandotroepen,  Er  zijn  echter 
ook  eenheden  waar  de  cultuur  minder  masculien  is*  zoals  bijvoorbeeld  de  eenheden 
binnen  de  logistiek  en  geneeskundige  dienst.  waar  relatief  veel  vrouwen  werkzaam  zijn, 
Door  deze  verschillen  in  cultuur.  komen  uit  de  interviews  ook  verschillende  meningen 
naar  voren  over  de  invloed  van  de  cultuur  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen. 

De  invloed  van  cultuur  op  behoud  en  doorstroom  verschilt  daarnaast  per  vrouwelijke 
medewerker*  De  meeste  vrouwelijke  militairen  geven  aan  dat  de  cultuur  geen 
beslissende  factor  is  voor  behoud  en  doorstroom.  Sommige  vrouwen  vinden  de 
maseuliene  cultuur  binnen  de  KL  juist  een  pre  om  bij  de  organ isa tie  te  blijven  werken. 
Zij  waarderen  de  directheid  en  openheid  die  ze  met  deze  cultuur  vinden  samenhangen. 
Deze  vrouwen  willen  liever  niet  dat  er  teveel  vrouwen  bij  Defensie  komen  werken* 
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Andere  vrouwelijke  militairen  geven  aan  zo  nu  en  dan  genoeg  te  hebben  van  de  harde 
omgangsvormen  (masculien  gedrag  en  taalgebruik).  Maehogedrag  en  grof  taalgebruik 
passen  volgens  veel  vrouwelijke  militairen  niet  bij  de  militaire  uitstraling. 

De  meeste  vrouwelijke  militairen  zijn  echter  gewend  aan  de  masculiene  cultuur  en 
hebben  geleerd  hebben  om  daarmee  om  te  gaan.  Het  is  daarbij  belangrijk  om  stevig  in 
de  schoenen  te  staan  en  een  sterke  persoonlijkheid  te  hebben.  Gedragingen  a  Is 
’voorjezelf  opkomen’.  'zelf  het  initiatief  nemen’  en  ‘de  confrontatie  aangaan  als  het 
nodig  is’,  maken  het  makkelijker  om  je  te  handhaven  binnen  de  organisatie. 

De  meeste  gei'nterviewden  geven  aan  dat  de  cultuur  langzaam  lijkt  te  veranderen  en 
vrouwvriendelijker  lijkt  te  worden.  De  aanwezigheid  van  vrouwen  maken  de 
omgangsvormen  van  mannelijke  militairen  netter  en  fatsoenlijker,  en  doen  het 
maehogedrag  afnemen.  Mannen  lijken  zich  aan  te  passen  wanneer  er  vrouwen  in  de 
omgeving  zijn.  Een  groter  aantal  vrouwen  binnen  Defensie  en  een  goede  verspreiding 
over  de  eenheden  zal  de  cultuur  daarom  minder  masculien  maken.  Veel  gei'nterviewden 
geven  aan  dat  streefpercentages  niet  wenselijk  zijn;  een  zorgvuldige  begeleiding  en 
spreiding  van  vrouwen  over  eenheden  waardoor  een  breed  draagvlak  wordl  gecreeerd 
wel. 

Omdat  de  cultuur  binnen  de  Undmachl  van  oudsher  zeer  gericht  is  op  de  groep  en 
uniformiteit  en  vooralsnog  minder  op  het  individu  en  divers ite it.  is  het  moeilijk  om  de 
cultuur  te  veranderen.  Hierin  is  een  belangrijke  rol  weggelegd  voor  de  commandant, 
Zijn/haar  houding  heeft  cruciate  invloed  op  de  werknemers.  Positief  communiceren 
over  vrouwen,  stereotype  denkbeelden  over  vrouwen  verbreken  en  vrouwonvriendelijke 
gebruiken  bespreekbaar  maken  zijn  drie  voorbeelden  van  voorbeeldgedrag  voor  de 
commandant. 

Samenwerking  en  ongewenst  gedrag 


Samenvatting 

•  Ongewenst  gedrag  komt  wel  voor  maar  lijkt  geen  grote  invloed  te  hebben  op  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

•  Veel  gei'nterviewden  vinden  mixed  gender  teams  en  vrouwelijke  competenties 
waardevol  voor  de  samenwerking  en  het  functioneren  van  de  KL. 

•  Voorlichting  over  de  (negatieve)  effecten  van  samenwerking  tussen  mannen  en 
vrouwen  is  belangrijk  om  ongewenst  gedrag  tegen  te  gaan. 

•  Leidinggevenden  hebben  volgens  gei'nterviewden  een  belangrijke  rol  bij  het 

handhaven  van  gezonde  arbeidsverhoudingen. _ 


In  het  verlengde  van  de  organisatiecultuur  lijken  ook  de  samenwerking  en  omgang 
tussen  mannen  en  vrouwen  in  zogenaamde  mixed  gender  teams  invloed  te  hebben  op 
het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 

Een  mix  tussen  mannen  en  vrouwen  is  volgens  de  meeste  gei'nterviewden  heteren 
gezonder  voor  een  eenheid.  ook  tijdens  uitzendingen.  Men  is  het  erover  eens  dat 
vrouwelijke  militairen  vrouwelijke  competenties  inbrengen  die  een  toegevoegde  waarde 
hebben  voor  de  sfeer  en  de  prestatie  van  een  eenheid.  Sommige  eenheden  moeten  echter 
overtuigd  raken  van  de  voordelen  van  mixed  gender  teams. 

Ondanks  de  toegevoegde  waarde  van  de  samenwerking  tussen  mannen  en  vrouwen, 
merken  enkele  gei'nterviewden  op  dal  deze  samenwerking  ook  een  andere  knnt  heeft. 

Zo  komen  bijvoorbeeld  intieme  relaties  op  kazernes  veel  voor,  Het  is  volgens  de 
gei'nterviewden  echter  belangrijk  om  hier  open  en  transparant  over  te  communiceren  en 
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niet  te  doen  alsof  het  niet  bestaat.  Naast  relaties  leitSi  de  nauwe  samenwerking  tussen 
mannen  en  vrouwen  volgens  sommigen  ook  tot  "sociale  ellende*  zoals  ongewenst 
gedrag.  relationele  conflicten  en  seksuele  machtsrelaties,  Veel  gemterviewden  vinden 
het  daarom  belangrijk  om  aandacht  te  blijven  besteden  aan  (het  voorkomen  van) 
ongewenst  gedrag. 

Defens ie  zou  volgens  sommige  gefriterviewden  tijdens  kader-  en  vormingsdagen  meer 
aandacht  moeten  besteden  aan  de  samenwerking  tussen  mannen  en  vrouwen  en  wat  dit 
in  de  praktijk  betekent.  Vrouwen  kunnen  dan  ook  be  ter  voorbereid  worden  op  de  aandacht 
die  ze  zullen  krijgen  van  him  mannelijke  collega’s  en  hoe  ze  daarmee  om  kunnen  gaan. 
Vrouwelijke  instructeurs  kunnen  hierbij  een  belangrijke  rol  spelen. 

Vrouwelijke  militairen  moeten  leren  om  hun  grenzen  duidelijk  aan  te  geven,  maar  ook 
leren  te  relativeren.  Overigens  blijkt  uit  de  gesprekken  dat  mannen  niet  altijd  de  initiator 
zijn  van  ongewenst  gedrag,  maar  dat  het  soms  door  vrouwen  wordt  uitgelokt. 

Door  hun  minderheidspositie  kunnen  vrouwen  mac  hi  hebben,  zo  blijkt  uit  sommige 
gesprekken.  Voorlichting  overde  cultuur,  de  samenwerking  met  mannelijke  militairen 
maar  ook  over  machtsmishruik  van  uit  een  minderheidspositie,  is  daarom  belangrijk, 
Overigens  blijkt  over  het  algemeen  nil  de  interviews  dat  ongewenst  gedrag  wel  voorkomu 
maar  niet  in  zodanige  mate  dat  het  van  grote  in  viced  is  op  het  hehoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen, 

Leidinggevenden  en  commandanten  hebben  een  belangrijke  rol  in  bet  verminderen  van 
ongewenst  gedrag  teneinde  gezonde  arbeidsverhoudingen  te  handhaven. 
Leidinggevenden  moeten  volgens  de  gemterviewden  de  samenwerking  tussen  mannen 
en  vrouwen  zuiver  houden  en  de  positieve  kanten  van  samenwerking  in  mixed  gender 
teams  benadrukken.  bijvoorbeeld  door  gelijke  inzet  in  plaats  van  gelijke  fysieke  kracht 
te  waarderen. 

Concrete  acties  die  kader leden  kunnen  ondememen  met  betrekking  tot  ongewenst 
gedrag  zijn  volgens  de  gemterviewden: 

*  verhaal  doen  over  ongewenst  gedrag: 

*  gedragsregels  kenbaar  maken  en  bespreken: 

*  kadertra  in  ingen  en  -dagen  benutten  voor  voorlichting: 

*  consequenties  van  ongewenst  gedrag  bespreken. 

Leidinggevenden/commandanten  moeten  in  hun  communicatie  over  ongewenst  gedrag 
in  de  samenwerking  tussen  mannen  en  vrouwen  duidelijk  en  consequent  hun  afkeuring 
laten  zien,  Daarnaast  moeten  zij  het  organisatiebeleid  goed  en  holder  uitdragen. 

De  geinter  view  den  geven  aan  dat  leidinggevenden  vrouwonvriendelijke  opmerkingen 
en  gedragingen  *de  kop  in  moeten  drukken*  en  positieve  aspecten  in  de  samenwerking 
tussen  mannen  en  vrouwen  juist  moeten  accentueren.  Veel  gemterviewden  vinden  het 
nuttig  als  leidinggevenden,  commandanten  en  kaderleden  actief  getraind  worden  in  het 
voorkomen  van,  signaleren  van  en  omgaan  met  ongewenst  gedrag. 
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Rolmodellen 


Samenvatting 

•  Rolmodellen  maken  vrouwelijke  militairen  bewuster  van  doorgroei- 
mogelijkheden  en  vergroten  daarmee  het  loopbaanperspectief. 

•  Geinterviewden  vinden  dat  er  meer  diversiteit  in  vrouwelijke  rolmodellen  mag 
komen. 

•  Sleutelfunctionarissen  pakken  hun  voorbeeldrol  verse  hi  llend  op:  de  een  vindt  het 

belangrijk  omde  doorstroom  van  vrouwen  te  stimuleren,  de  ander  ziet  het  belang 
daarvan  niet  in.  _ 


Uit  de  interviews  blijkt  dat  er  wel  enkele  vrouwelijke  rolmodellen  zijn  (vrouwelijke 
leidinggevenden  die  andere  vrouwen  kunnen  inspireren).  maar  dal  geinterviewden  dit 
aantal  onvoldoende  vinden  en  bovendien  niet  goed  verspreid  over  de  eenheden. 
Rolmodellen  hebben  volgens  geinterviewden  invtoed  op  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen  omdat  het  de  loopbaanperspectieven  vergroot.  Zij  geven  aan 
dat  elke  eenheid  en  eike  op  lei  ding  vrouwelijke  militairen  in  dienst  zouden  moeten 
hebben. 

Voorts  geven  de  geinterviewden  aan  dat  er  meer  diversiteit  in  vrouwelijke  rolmodellen 
mag  zijn.  Op  dit  moment  stromen  vrouwen  vooral  door  naar  hogere  posilies  wanneer  /.ij 
hun  prive-leven  ondergeschikt  maken  aan  hun  carriere.  Het  is  belangrijk  om  succesvolle 
vrouwen  zowel  in  onderbouw  als  bovenbouw.  met  en  zonder  gezin  cruciate  t'uncties 
(bijvoorbeeld  compagnies  sergeant- majoor  (CSM)  of  sergeant-majoor  opleidingen(SMO)) 
te  laten  bezetten.  Op  die  manier  spreken  rolmodellen  verse  hi  llende  'typen'  vrouwen  aan, 
Rolmodellen  kunnen  bewust  gekozen  worden  door  een  commandant,  maar  ook  impliciei 
gekozen  worden  teneinde  stigmatisering  te  voorkomen.  bijvoorbeeld  een  vrouwelijke 
adjudant  die  nieuwe  mensen  plaatst  binnen  een  eenheid, 

Daamaast  hebben  bepaalde  sleutelfunctionarissen  (onder  andere  leidinggevenden)  bij 
Detensie  een  voorbeeldfunctie  en  zijn  op  die  manier  ook  een  rolmodel.  In  het  algemeen 
ervaren  de  geinterviewde  vrouwelijke  militairen  dat  sleutelfunctionarissen  op  het  gehied 
van  gender  de  doorstroom  van  vrouwen  stimuleren.  Er  zijn  echter  wel  grote  verschillen 
tussen  sleutelfunctionarissen:  sommigen  erkennen  het  belang  en  doen  er  ook  iets  mec, 
anderen  zien  het  belang.  maar  zijn  huiverig  om  er  iets  mee  te  doen.  Andere n  zien  het 
belang  er  niet  van  in. 

4.4.2  A  rheidsvoorwaarcien 

De  arbeidsvoorwaarden  spelen,  voornamelijk  als  gevolg  van  het  combineren  van  werk 
en  prive,  een  belangrijke  rol  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
De  meeste  geinterviewden  geven  aan  dat  er  goede  arbeidsvoorwaarden  zijn,  maar  dat 
het  in  de  praktijk  niet  makkelijk  is  om  er  gebruik  van  te  maken.  Arbeidsvoorwaarden 
zoals  deeltijd  werken.  ouderschapsverlof.  zorgverlof.  enzovoort  verge  makkelij  ken  bet 
combineren  van  werk  en  prive.  maar  zijn  met  name  in  operationele  functies  tegenstrijdig 
met  het  type  werk.  Het  gebruik  van  arbeids-voorwaarden  leidl  er  namelijk  in  veel  gevallen 
toe  dat  militairen  niet  op  oefening  of  op  uitzending  kunnen.  Operationele  eenheden 
hebben  daarnaast  een  dusdanig  hoge  uitzenddruk  dat  iedereen  conti  nu  onder  een  hoge 
werkdruk  moet  presteren. 

Het  is  daardoor  bijna  ‘not  done*  voor  zowel  mannelijke  als  vrouwelijke  militairen. 
kaderleden  in  het  bij  zonder.  om  een  eenheid  ‘in  de  steek’  te  laten  en  gebruik  te  maken 
van  arbeidsvoorwaarden.  zoals  bijvoorbeeld  ouderschapsverlof. 

Als  vrouwelijke  of  mannelijke  militairen  wel  besluiten  om  gebruik  te  maken  van  de 
arbeidsvoorwaarden  deeltijdwerk  of  zorgverlof.  betekent  dit  in  de  praktijk  meestal  dal 
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het  werk  door  andere  militairen  binnen  de  eenheid  opgevangen  moet  worden. 

Door  de  loch  a  I  hoge  werkdruk  levert  dit  irritatie  en  scheve  gezichten  op, 

De  arbeidsvoorwaarden  zijn  er  wel,  maar  de  cultuur  is  niet  zodanig  dal  militairen  er  ook 
eeht  gebruik  van  kunnen  en  zullen  maken.  Het  ontbreken  van  acceptatie  van  deellijd 
werk  wordt  op  haar  beurt  weer  grotendeels  veroorzaakt  door  het  uitbtijven  van 
format  ieophoging.  Met  andere  woorden;  deeltijdfuncties  worden  op  dit  moment 
onvoldoende  aangevuld  met  extra  arbeidskracht.  A  Is  de  organisatie  daadwerkelijk 
belang  heeht  aan  combinatiemogelijkheden  van  werk  en  prive,  moet  daar  ook  ti jd  en 
geld  voor  vrijgemaakt  worden  vinden  veel  van  de  get  n  ter  view  den. 

Commandanten  en  andere  sleutelfunctionarissen  binnen  eenheden  zijn  bovendien  niet 
altijd  bekend  met  de  regelgeving  rondom  arbeidsvoorwaarden  zo  blijkt  uit  de 
interviews.  En  wanneer  zij  daar  van  we)  op  de  hoogte  zijn,  verzuimen  zij  so  ms  om  de 
rechten  en  mogelijkheden  van  werknemers  goed  door  te  communiceren, 

De  geinterviewde  militairen  fmei  name  manschappen)  geven  aan  dat  zij  ‘dom  gehouden' 
worden  op  dit  gebied.  Dat  komt  de  werktevredenheid  niet  ten  goede. 
Sleutelfunctionarissen  moeten  niet  alleen  op  de  hoogte  zijn  van  de  regelgeving,  maar 
ook  militairen  van  deze  informatie  voorzien,  hen  helpen  en  begeleiden, 

De  geinterviewde n  geven  aan  dat  het  belangrijk  is  dat  de  regelgeving  duidelijker  en 
centraler  vastgelegd  wordt.  Hierdoor  worden  regels  minder  afhankelijk  van  de 
commandant.  Enkele  geinterviewde  commandanten  geven  daamaast  aan  dat  het 
belangrijk  is  om  a  Is  commandant  te  handelen  conform  het  organ  isatiebeleid,  ook  a) 
druist  dat  so  ms  in  tegen  de  persoonlijke  mening. 

Hiero  rider  lichten  we  de  op merk ingen  uit  de  interviews  over  enkele  arbeidsvoorwaarden 
nader  toe,  alsmede  de  op los singe n  die  de  gemterviewden  hebben  aangedragen  om 
arbeidsvoorwaarden  beter  aan  te  laten  sluiten  bij  de  wensen  van  werknemers, 

Deellijd  werken 


Same  n  vat  ting 

•  Tekort  aan  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk  speelt  een  belangrijke  rol  bij  het 
behoud  en  de  doors troom  van  vrouwelijke  militairen, 

*  Leidinggeven  in  deellijd  is  volgens  de  meeste  gemterviewden  niet  mogelijk. 

De  keuze  voor  deeltijdwerk  is  volgens  hen  tevens  een  keuze  om  geen  (verticale) 
carri£re  te  maken, 

•  Een  groter  aantal  niet-operationele  functies  zouden  militairen  de  gelegenheid 
geven  om  in  bepaalde  periodes  "in  de  luwte1  te  werken. 

*  Zowel  de  organisatie  als  de  medewerkers  zelf  moeten  zich  flexibel  opstellen  om 
deeltijdwerk  mogelijk  te  maken, 

•  Defensie  probeert  deeltijdw-erk  wel  mogelijk  te  maken  (op  papier),  maar  heeft  de 
randvoorwaarden  voor  deeltijdwerk  nog  onvoldoende  vormgegeven  (voor  de 
uitvoering). 

*  De  gemterviewden  suggereren  een  "flexpooF  of  militair  uitzendbureau  om 

deeltijdwerk  te  faciliteren. _ 


Uit  de  gesprekken  blijkt  dat  de  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk  van  grote  invloed  zijn 
op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Veel  vrouwelijke 
(maar  ook  mnnnelijke)  militairen  hebben  in  verband  met  gezinsvorming  behoefte  aan 
deellijd  werken.  Momenteel  zijn  er  eehter  weinig  functies  die  in  deeltijd  vervuld  kunnen 
w  orde  n ,  E  r  zo  ude  n  d  a  n  o  ok  meer  moge  1  ij  k  hede  n  vo  o  r  dee  1 1  ij  d  w e  rk  gee  re  ee  rd  moe  te  n 
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worden.  zodat  ook  militairen.  die  deeltijd  werken.  een  loopbaan  kunnen  opbouwen  en 
kunnen  doorgroeien  en  ontwikkelen. 

De  organisatie  inventariseert  momenteel  welke  functies  wel  en  niet  geschikt  zijn  voor 
deeltijd  werk.  De  meeste  gei'nterviewden  geven  aan  dat  deeltijd  werken  en  hel 
combineren  van  w'erk  en  privd  in  de  meeste  operationele  functies  niet  mogelijk  is. 
omdat  operationele  functies  gekenmerkl  worden  door  uitzendingen  en  oefeningen. 
Functies  waarin  deeltijd  werken  wel  mogelijk  lijkt.  zijn  staffuncties.  functies  binnen  het 
CDC.  OTCo.  Persco.  DMO.  etcetera.  Volgens  de  gei'nterviewden  zouden  bepaalde 
burgerfuncties  daarnaast  ook  voor  militairen  toegankelijk  moeten  zijn.  Deze  functies 
hoeven  de  loopbaan  niet  negatief  te  be'mvloeden  aangezien  het  ervaring  binnen  een 
ander  defensieonderdeel  op  ie vert. 

Veel  gei'nterviewden  vindcn  dat  leidinggeven  en  deeltijd  werken  niet  samengaan.  omdat 
de  sociale  aspecten  van  leidinggeven  vragen  om  fysieke  aanwezigheid  van  de 
leidinggevende.  Militairen  die  geselecteerd  worden  voor  hogere  leidinggevende  functies 
krijgen  te  maken  met  een  dwingend  loopbaanpad.  waarbij  de  werkdruk  hoog  is  en  men 
min  of  meer  ‘geleefd  wordt’  door  de  organisatie.  Dit  heefl  te  maken  met  de  cultuur  die 
zeer  gericht  is  op  het  groeps-  en  organisatiebelang  en  minder  op  het  belang  van  hel 
individu. 

Momenteel  heefl  de  keuze  voor  een  deeltijdbaan  dus  invloed  op  de  loopbaan- 
mogelijkheden.  Niet  alle  militairen  vinden  dit  echter  bezwaarlijk  omdat  niet  alle 
militairen  huge  leidinggevende  functies  ambieren.  De  gei'nterviewden  geven  aan  dat  er 
meer  niet-operationele  functies  moeten  komen  voor  vrouwelijke  (maar  ook  mannelijke) 
militairen.  Hierdoor  kunnen  militairen  bij  gezinsvorming  (of  om  andere  redenen)  een 
tijd  relatief  rustige  functies  met  regelmatige  werktijden  tin  deeltijd)  vervullen.  Ook  zou 
het  makkelijker  moeten  zijn  om  Defensie  tijdelijk  te  verlaten  en  op  een  later  moment 
weer  her  in  te  treden.  Op  dit  moment  maken  sommige  vrouwen  al  gebruik  van  de 
mogelijkheid  die  hiervoor  bestaat. 

Het  is  belangrijk  om  als  militair  zelf  ook  flexibel  te  zijn  in  het  deeltijd  werken. 

‘De  liefde  dient  van  twee  kanten  te  komen’.  Militairen  die  kiezen  voor  een 
deeltijdfunctie  moeten  volgens  gei'nterviewden  een  ftexibele  instelling  houden  en 
bewuste  keuzes  maken  voor  hun  loopbaan. 

Deeltijd  werk  kan  op  dit  moment  diverse  vormen  aannemen.  van  een  vermindering  van 
het  aantal  arbeidsuren  in  een  bepaalde  functie  tot  duobanen.  Duobanen  zijn  volgens 
gei'nterviewden  in  de  praktijk  voordelig  voor  commandanten  omdat  de  functiebezetting 
dan  hoger  is  dan  bij  fulltime  functies.  Op  dit  moment  hebben  veel  commandanten 
echter  geen  mogelijkheden  om  twee  militairen  op  een  functie  te  zetten  en  de  formatie 
iets  op  te  hogen.  Format ieophoging  zou  een  stap  in  de  goede  richting  zijn.  maar  tevens 
een  beleidsmaatregel  die  op  centraal  niveau  ligt  en  daarmee  moeilijk  te  bei'nvloeden. 

Het  oprichten  van  een  Defensiebreed  deeltijdbureau.  waar  militairen  die  deeltijd  willen 
werken  aan  elkaar  gematched  kunnen  worden.  kan  het  opvullen  van  duobanen 
verge makkelij ken.  Op  dit  moment  ontbreekt  deze  centra le  coordinate  nog.  waardoor 
deeltijders  elkaar  zelf  moeten  zoeken  via  personeelsbladen  of  netwerken. 

Compensate  voor  de  uren  die  vrijvallen  wanneer  werknemers  kiezen  voor  deeltijd  w'erk. 
kan  de  culturele  acceptatie  voor  deze  keuze  verhogen,  Gei'nterviewden  geven  aan  dat 
commandanten  dan  mogelijk  meer  open  gaan  staan  voor  deeltijdwerk.  De  organisatie 
kan  volgens  de  gei'nterviewden  ook  ondersteunen  door  te  werken  met  een  ’flexpoor  of 
een  ‘militair  uitzendbureau'.  waar  een  commandant  tijdelijke  (militaire)  krachten  kan 
werven.  In  die  flexpool  kunnen  dan  juist  militairen  zitten  die  om  allerlei  redenen  graag 
deeltijd  willen  werken  en  een  tijdelijke  functie  zoeken  om  een  periode  te  o verbruggen. 
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Kinderopvang 


Samenvalting 

•  Sommige  gei'merviewden  vinden  dat  kinderopvang  op  alle  kazernes  moet  komen, 
andere  gei'merviewden  geven  aan  dat  het  niet  praktisch  is. 

*  Kinderopvangniogelijkheden  moeten  aangepast  worden  naar  de  onregdmatige 

werknjden  en  werksituatie  van  militairen, _ _ _ _ 


De  meningen  over  de  bijdrage  van  kinderopvang  { KOV)  op  de  kazernes  aan  het  behoud 
van  vrouwen.  zijn  verdeeld  onder  de  gemterviewden,  Sommigen  geven  aan  dat  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  naar  hogere  leidinggevende 
posities  bevorderd  kan  worden  door  kinderopvang  op  kazernes  te  realiseren. 

Andere  gemterviewden  geven  aan  dat  kinderopvang  bij  de  woonplaats  praktischer  is, 
omdat  beide  ouders  de  opvang  dan  gemakkelijk  kunnen  bereiken. 

Voorstanders  van  kinderopvang  op  de  kazernes  vinden  dat  deze  faciliteit  ook  op  alle 
kazernes  beschikbaar  zou  moeten  zijn.  Ook  bij  de  luchtmobiele  brigade,  waar 
voornamelijk  mannelijke  militairen  werkzaam  zijn.  Zowel  mannelijke  als  vrouwelijke 
militairen  zouden  gebruik  moeten  kunnen  maken  van  KOV's  op  kazernes,  zo  ook 
partners  van  militairen  als  de  militair  in  kwestie  op  oefening  of  op  uitzending  is. 

De  kinderopvang  zou  daarnaast  afgestemd  moeten  zijn  op  de  onregelmatige  werktij den 
van  militairen:  dus  niet  alleen  tussen  08.00  en  17.00,  maar  met  ruimere  openingstijden. 

Op  dit  moment  is  er  een  pilot  kinderopvang  op  de  kazeme  in  Oirschol.  Het  aantal 
militairen  dat  gebruik  maakt  van  de  kinderopvang  is  tot  nog  toe  beperkt,  Militairen  die 
gebruik  maken  van  de  kinderopvang  zijn  er  blij  mee.  Uit  de  gesprekken  blijkt  dat  de 
kinderopvang  op  kazernes  het  waarschijntijk  vooral  moet  hebben  van  de  toekomstige 
ouders.  De  indruk  ontstaat  dat  kinderopvang  niet  een  zeer  belangrijke  factor  is  voor  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwrelijke  militairen. 

Kinderopvang  is  belangrijk,  maar  het  combineren  van  werk  en  prive  blij  ft  een  probleem 
als  kinderen  naar  de  kleuterschool  of  basisschool  gaan,  Een  mogelijke  oplossing  is  he! 
aanbieden  van  scholing  {kleuterschool  en  basisschool)  op  de  kazernes,  Slechts  enkele 
gemterviewrden  zien  hier  mogelijkheden  voor.  De  organisatie  zou  daarnaast  het 
combineren  van  werk  en  privt*  tijdens  oefen ingen  en  uitzend ingen  kunnen 
vergemakkelijken  door  bepaalde  zorgtaken  over  te  nemen,  bijvoorbeeld  door  kinderen 
tijdelijk  te  laten  verblijven  in  een  internaat,  te  vergelijken  met  een  schippersinternaat 
voor  kinderen  van  ouders  die  in  de  scheepsvaan  werken. 

Naast  het  bieden  van  kinderopvang  kan  Defensie  het  combineren  van  werk  en  prive  ook 
vergemakkelijken  door  niet  alleen  vergoedingen  te  bieden  voor  reguliere  kinderopvang 
in  de  woonplaats,  maar  ook  voor  kinderopvang  door  gastoudergezinnen,  fa  mi  lie, 
vrienden,  kennissen  etcetera. 
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Gezinsbeleid  en  uitzendbeleid 


Samenvatting 

•  Uilzendbescherming  is  een  beiangrijke  maatregel  voor  het  behoud  van  vrouwen, 
maar  zou  volgens  de  gei'nterviewden  ook  voor  mannen  moeten  gelden. 

•  De  24-uurs  beschikbaarheidcultuur  bemoeilijkt  het  combineren  van  werk  en 
privd:  maatwerk  is  gewenst. 

•  Gei'nterviewden  geven  aan  dat  het  aanwijsbeleid  voor  uitzendingen  beter  en 

eerlijker  zou  moeten  zijn. _ 


Hel  gezinsbeleid  en  het  uitzendbeleid  speien  een  rol  bij  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen.  Vrouwelijke  militairen  met  kinderen  tussen  de  0-4  jaar 
hebben  uilzendbescherming.  De  meeste  vrouwelijke  militairen  vinden  de 
uilzendbescherming  een  goede  maatregel.  maar  vinden  dal  deze  maatregel  ook 
toegankelijk  zou  moeten  zijn  voor  mannelijke  militairen  met  jonge  kinderen. 

Ze  geven  echter  ook  aan  dal  het  dan  waarschijnlijk  moeilijk  wordt  oin  een  uitzendbare 
krijgsmacht  te  handhaven,  Het  is  echter  ook  de  vraag  in  hoeverre  de  mannelijke  militairen 
in  verband  met  hun  carriere  daadwerkelijk  gebruik  willen  maken  van  deze  maatregel. 
Mannelijke  militairen  hebben  daamaast  volgens  gei'nterviewden  misschien  meer  behoefte 
aan  een  uilzendbescherming  als  kinderen  ouder  zijn.  bijvoorbeeld  tussen  6-10  jaar. 

Gei'nterviewden  geven  verder  aan  dat  militairen  met  (maar  ook  zonder)  een  gezin  niet 
een  week  van  tevoren  moeten  horen  dat  ze  op  uitzending  gaan.  Militairen  behoren  de 
ruimte  te  krijgen  om  voor  het  thuisfront  zaken  te  regelen.  Defensie  moet  volgens  de 
gei'nterviewden  meer  rekening  houden  met  het  feit  dat  de  maatschappij  gekenmerkt 
wordt  door  eenoudergezinnen.  gezin nen  waarbij  de  vrouw  ook  een  baan  heet't, 

De  huidige  24-uurs  beschikbaarheidcultuur  maakt  het  combineren  van  werk  en  prive 
zeer  moeilijk.  Defensie  zou  dan  ook  meer  rekening  moeten  houden  met  het  combineren 
van  werk  en  privd.  oftewel  meer  maatwerk  moeten  bieden  ten  aanzien  van  het  gezins- 
en  uitzendbeleid.  Dit  kan  tot  in  hel  extreme  door  het  Amerikaanse  model  over  te  nemen. 
waar  militairen  met  hun  gezin  op  de  kazemes  wonen  en  werken. 

Uit  de  interviews  blijkt  verder  dat  het  aanwijsbeleid  voor  uitzendingen  beter  en  eerlijker 
zou  kunnen  plaatsvinden.  Enkele  gei'nterviewden  geven  aan  dat  er  een  actief 
aanwijsbeleid  voor  uitzendingen  zou  moeten  zijn  op  basis  van  een  database,  waarin  per 
wapen  en/of  dienstvak  is  aangegeven  wie  op  uitzending  is  geweest.  In  die  database 
zouden  tevens  de  volgende  gegevens  zichtbaar  moeten  zijn:  type  uitzendingen.  duur  van 
de  uitzendingen.  periode  tussen  uitzendingen.  het  aantal  kinderen.  de  leeftijd  van  de 
kinderen.  loopbaanafspraken.  persooniijke  situatie  (fysiek  en  mentaal)  etcetera. 

Naast  een  actief  aanwijsbeleid  voor  uitzendingen  zijn  er  ten  aanzien  van  uitzendingen 
verschillende  andere  maatregelen  die  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
(maar  ook  mannelijke)  militairen  kan  bevorderen.  Enkele  voorbeelden  zijn: 

•  Hel  aanpassen  van  de  duur  van  uitzendingen  indien  de  functie  tijdens  uitzending  dit 
toelaat. 

■  Het  vergroten  van  de  tijd  tussen  uitzendingen, 

•  Militairen  een  bepaalde  periode  in  hun  loop  baan  vrijstellen  van  uitzendingen. 

Ze  hebben  bijvoorbeeld  gedurende  de  loopbaan  recht  op  10  jaar  uilzendbescherming. 
Deze  10  jaar  zouden  dan  verspreid  over  de  gehele  loopbaan  opgenomen  kunnen 
worden  om  verschillende  redenen:  studie.  gezinsvorming.  zorg  voorouders  etcetera. 
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•  Binnen  Defensie  hebben  veel  vrouwelijke  militairen  een  militaire  levenspartner, 

In  dat  geval  zouden  partners  niet  na  elkaar  uitgezonden  moeten  worden,  maar 
indien  mogelijk  gelijktijdig  (als  er  geen  kinderen  zijn)  of  met  een  behoorlijke 
tussenperiode  (als  er  wel  kinderen  zijn), 

*  Bepaalde  uitzend ingen  zijn  veilig  genoeg  om  het  gezin  zo  nu  en  dan  over  te  laten 
komen.  Dil  is  nu  bijvoorbeeld  het  geval  in  Bosnie.  Defensie  zou  bijvoorbeeld  ook 
kunnen  aanbieden  om  het  gezin  gedurende  een  jaar  in  Bosnie  te  laten  wonen  en 
werken. 

Salaris  en  andere  beloningen 

Het  s  a  laris  of  andere  beloningen  lijken  niet  sterk  van  invloed  te  zijn  op  het  behoud  en 
de  doors t room  van  vrouwelijke  militairen.  De  meeste  geinterviewde  vrouwelijke 
militairen  geven  aan  tevreden  te  zijn  met  het  sa laris,  Enkele  geinterviewde n  merken 
echter  op  dat  het  salaris  van  onderofficieren  te  weinig  versehilt  van  het  salaris  van  een 
korporaal  omdoorgroei  ftnancieel  aantrekkelijk  te  maken.  Het  salaris  is  voor 
man  sc  happen  dan  ook  geen  mod  va  tie  om  de  KMS  te  gaan  docn  en  sergeant  te  worden 

4.4.3  A  rbeidsperspecrief 

Uit  de  interviews  Meek  dat  het  arbeidsperspectief  van  grote  invloed  is  op  het  hehoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Er  zijn  verschillende  aspecten  die  het 
arbeidsperspectief  befnvloeden,  Deze  aspecten  worden  hieronder  toegelieht. 

Flexibele  Person  eels Sysleem  (FPS,  up-or-out) 


Samenvatting 

*  ‘Up-or-ouf  vermindert  het  toekomstperspectief  en  de  werkzekerheid.  waardoor 
sommige  vrouwelijke  militairen  vroegtijdig  de  organisatie  willen  verlaten. 

•  Met  vroegtijdige  duidelijkheid  voor  excellerende  medewerkers  kan  Defensie 

vrouwelijke  militairen  beter  behouden  (maatwerk). _ 


Het  nieuwe  flexibele  personeelssysteem,  waarin  up-or-ouf  een  belangrijke  rol  speelL 
lijkt  invloed  te  hebben  op  het  toekomstperspectief  van  werknemers  en  hun  afwegingen 
om  wel  of  niet  bij  Defensie  te  btijven  werken.  Vrouwelijke  (maar  vermoedelijk  ook 
mannelijke)  militairen  ervaren  als  gevolg  van  dil  nieuwe  personeelssysteem  minder 
w'erkzekerheid,  aangezien  ze  pas  rond  hun  35sle  levensjaar  zekerheid  krijgen  over  hun 
toe ko mst  bij  Defensie.  De  geinterviewde n  geven  aan  dat  militairen  in  verba nd  met 
gezinsvorming  en  andere  verantwoordeli jkheden  echter  in  een  veel  eerder  stadium  van 
hun  loopbaan  werkzekerheid  widen  hebben.  Het  flexibele  personeelssysteem  kan  dan 
ook  een  doors  la  ggevende  factor  zijn  om  de  organisatie  te  verlaten.  Dit  wordt  nog  eens 
versterkt  door  het  feit  dat  militairen  binnen  Defensie  werkervaring  opdoen  die  niet  in 
alle  opzichten  relevant  is  voor  de  civiele  arbeidsmarkt 

Gemterviewden  geven  daamaast  aan  dat  het  flexibele  personeelssysteem  conflicted! 
met  de  behoefte  om  vrouwelijke  medewerkers  te  behouden.  Vrouwelijke  (maar  ook 
mannelijke)  militairen  die  graag  door  willen  stromen  naar  hogere  posities,  zijn  nu 
geneigd  om  de  organisatie  vroegtijdig  te  verlaten  vanwege  het  gebrek  aan 
toekomstperspectief  Geinterviewden  geven  dan  ook  aan  dat  het  belangrijk  is  om  een 
uitzondering  te  maken  voor  excellerende  vrouwelijke  (en  mannelijke)  militairen 
(manse happen,  onderofficieren  en  officieren}  die  de  organisatie  graag  wil  behouden. 
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Functieroulatie  en  het  toewijzings-  en  plaatsiiigsprocex 


Samenvatting 

•  Functietoewijzing  en  plaatsing  bevordert  het  verloop  van  vrouwen  als  dit  een 
verstoring  in  de  balans  tussen  werk  en  privd  betekent. 

•  De  arbeidsplaatsenbank  draagt  bij  aan  de  zoekmogelijkheden  voor  vrouwen, 
maar  behoeft  een  sterke  verbeterslag  qua  gebruiksgemak  en  volledigheid. 

•  Commandanten  willen  meer  invloed  in  functietoewijzing,  mede  om  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwen  te  bevorderen. 

•  Gei'nterviewden  vinden  dat  functietoewijzing  en  plaatsing  meer  individugericht 
moet  worden  (maatwerk). 

•  Er  is  behoefte  aan  regionale  plaatsingen  en  decentra  le  plaatsingsbevoegdheden. 


Militairen  wisselen  om  de  2  tot  3  jaar  van  functie.  De  meeste  vrouwelijke  militairen 
zien  functieroulatie  als  positief.  omdat  het  werk  daardoor  uitdagend  en  afwisselend 
blijft.  Als  functieroulatie  ook  een  andere  regio  en  standpiaats  inhoudt.  wordi  het  voor 
vrouwen  met  een  gezin  echter  minder  aantrekkelijk  en  levert  het  problemen  op  bij  het 
combi  neren  van  werk  en  pri  ve. 

Uit  de  interviews  biijkt  dat  het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces  een  grote  rol 
speelt  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Afhankelijk  van  de 
levensfase  zijn  vrouwelijke  militairen  positiever  of  negatiever  over  het 
functietoewijzings-  en  plaatsingsproces.  Met  name  de  vrouwen  met  een  gezin  en  een 
wens  om  deeltijd  te  werken  zijn  negatief  gestemd  over  de  consequenties  van  het 
plaatsingsbeleid  voor  de  afstemming  tussen  werk  en  prive.  Met  het  huidige  systeem 
hebben  militairen  relatief  weinig  invloed  op  de  functie  en  de  plaats  waar  ze 
terechtkomen.  Men  kan  voorkeuren  aangeven.  maar  vaak  is  lobbyen  noodzakelijk. 

De  meeste  gei'nterviewden  vinden  dat  de  functietoewijzing  en  plaatsing  met  name 
onvoldoende  transparant  is.  De  organisatie  en  de  mensen  die  verantwoordelijk  zijn  voor 
de  plaatsing  communieeren  onvoldoende  over  de  redenen  voor  een  functietoewijzing. 
Bovendien  is  er  te  weinig  informatie  beschikbaar  over  functies  die  vrijkomen. 

De  huidige  arbeidsplaatsenbank  met  vacatures  werkt  omslachtig,  is  niet 
gebruikersvriendelijk  fonder  andere  qua  zoekfuncties)  en  bovendien  niet  up-to-date  en 
volledig.  De  gei'nterviewden  geven  aan  dat  er  over  het  algemeen  meer  openheid  en 
communicatie  zou  moeten  zijn  over  het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces. 

De  gei'nterviewde  commandanten  geven  aan  dat  zij  zeif  meer  invloed  willen  hebben  op 
het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces  (aantal  en  plaatsen  hinnen  de  eenheid). 

Zij  koppelen  deze  wens  aan  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen: 
meer  keuzevrijheid  maakt  het  voor  commandanten  mogetijk  om  meer  vrouwelijke 
militairen  op  goede  en  positieve  posities  neer  te  zetten, 

De  gei'nterviewden  geven  voorts  aan  dat  in  het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces 
meer  aandacht  moet  zijn  voor  de  voorkeuren  en  behoeften  van  vrouwelijke 
(en  mannelijke)  militairen.  Militairen  zouden  dan  zelf  kunnen  bepalen  in  welke  regio  ze 
werkzaam  willen  zijn.  Het  functietoewijzings-  en  plaatsingsproces  zou  decemraal 
(regionaa!)  geregeld  moeten  worden  voor  manse  happen  en  onderofficieren. 

Op  die  manier  is  het  mogelijk  om  als  organisatie  maatwerk  te  hieden  en  het 
organisatiebelang  en  het  persoonsbelang  op  elkaar  af  te  stemmen,  Het  nadeel  van 
voorkeurs plaatsing  is  echter  dat  de  kennisuitwisseling  en  het  kennisniveau  niet  overal  in 
de  organisatie  gehandhaafd  blijft.  Een  ander  nadeel  is  dat  de  doorstroom  tussen 
luchtmobiele  en  gemechaniseerde  brigades  minder  gemakkelijk  gaat. 
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loopbaanpaden 


Samenvattiog 

•  Traditionele  loopbaanpaden  bieden  te  weinig  mogelijkheden  om  'in  de  luwte'  te 
werken  tijdens  gezinsvorming. 

•  Slimme  carriereplanning  en  vroegtijdig  stilstaan  bij  de  afstemming  van  werk  op 
levensfase,  kunnen  met  name  de  doorstroom  bevorderen. 

•  Monitoren  en  loopbaanbegeleiders  stemmen  het  loopbaanbeleid  te  weinig  af  op 
de  persoonlijke  (ontwikkel)wensen  van  werknemers. 

•  Vrouwelijke  militairen  moeten  bewuster  gaan  onderhandelen  met  monitoren  en 

loopbaanbegeleiders  over  hun  carriereplanning. _ 


Defens  te  heeft  traditionele  loopbaanpaden  waarin  verschillende  essentiele 
(operationele)  functies  vervuld  moeten  worden  om  door  te  kunnen  stromen  naar  hogere 
(leidinggevende)  posities.  Deze  traditionele  loopbaanpaden  kunnen  volgens  de 
gei'nterviewden  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen  belemmeren. 

Ten  eerste  omdat  het  combi neren  van  werk  en  prive  in  deze  (operationele)  functies  vaak 
praktisch  niet  mogelijk  is.  Ten  tweede  omdat  vrouwen  (en  mannen)  met  ambitie  en 
talent  vastzitten  aan  de  vaste  doorgroeipatronen  en  niet  vers ne Id  kunnen  doorgroeien. 
High  potentials  kunnen  daarom  uitstromen  naar  het  bedrijfsleven  waar  zij  wel  carriere 
kunnen  maken.  In  die  zin  staan  de  vele  regels  rondom  het  militaire  loopbaanbeleid 
haaks  op  de  behoefte  aan  maatwerk  en  flexihiliteit  (gesloten  systeem.  rangen, 
benoemingen). 

De  geYnterviewden  geven  daarom  aan  dal  er  behoefte  is  aan  maatwerk.  oftewel  aan 
‘slimme  carriereplanning’,  waarin  de  ioopbaan  wordt  afgestemd  op  de  levensfase  en 
bovendien  rekening  wordt  gehouden  met  het  combineren  van  werk  en  prive, 

Vrouwen  (maar  ook  mannen)  met  jonge  kinderen  zouden  bijvoorbeeld  de  mogelijkheid 
moeten  krijgen  om  gedurende  een  periode  relatief  Tustigere’  functies  te  bekleden  en  om 
de  carriere  weer  op  te  pakken  als  de  kinderen  ouder  zij n.  Br  zouden  dan  ook  alternative 
(niet -operationele)  loopbaanpaden  ontwikkeld  moeten  worden,  die  mogelijkheden 
bieden  voor  deeltijd  werken.  gerichl  zijn  op  ‘groeien  in  de  breedte'  en  die  ruimte  bieden 
om  een  periode  ‘in  de  luwte'  te  werken.  Ook  zouden  er  loopbaanpaden  ontwikkeld 
moeten  worden.  die  niet  zozeer  via  de  operationele  lijn  leiden  tot  hogere  leidinggevende 
functies.  maar  bijvoorbeeld  via  belangrijke  staffuncties  of  belangrijke  politieke  functies. 
Verder  zouden  militairen  bijvoorbeeld  de  mogelijkheid  moeten  hebben  om  belangrijke 
canriereopleidingen  te  volgen  voordat  gezinsvorming  plaatsvindt. 

Monitoren  en  loopbaanbegeleiders  spelen  een  belangrijke  rol  bij  de  carriereplanning  en 
het  bieden  van  maatwerk,  Volgens  de  meeste  gei'nterviewden  houden  monitoren  en 
loopbaanbegeleiders  te  weinig  rekening  met  de  persoonlijke  wensen.  het  combineren 
van  werk  en  prive  en  de  behoefte  aan  deeltijdwerk. 

Vrouwelijke  (maar  natuurlijk  ook  mannelijke)  militairen  hebben  zelf  echter  ook  een 
actieve  rol  in  hun  carriereplanning.  Ze  moeten  leren  onderhandelen  met  monitoren  en 
loopbaanbegeleiders.  Het  resultaat  van  de  onderhandeling  moet  een  balans  zijn  tussen 
het  persoonlijke  en  organisatiebelang.  Soldaten  en  korporaals  worden  niet  vanuil  de 
monitoren  in  Den  Haag  op  een  volgende  funetie  gepluatst.  Na  elke  plaatsing  moeten  zij 
opnieuw  solliciteren.  De  begeleiding  en  communicatie  voor  deze  groep  lijkt  beperkter 
dan  voor  de  (onder)  officieren. 
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Voorlichting 


Samenvatting 

•  Voorlichting  speelt  op  diverse  momenten  een  belangrijke  rol  bij  het  behoud  van 
vrouwelijke  militairen,  van  banenwinkel  tot  doorstroommogelijkheden. 

•  Gei'nterviewde  nianschappen  geven  aan  dat  de  banenwinkel  een  ‘mooi  plaatje’ 
schetst  over  het  werken  bij  Defensie  dat  in  de  praktijk  niet  altijd  waargemaakt 
wordt, 

•  Sleutelfunctionarissen  {commandanten,  instructeurs,  monitoren)  moeten  vaker  en 
meer  voorlichting  en  feedback  geven  over  loopbaanmogelijkheden. 

•  De  communicatie  en  informatievoorziening  binnen  Defensie  schiet  vaak  tekort  en 
is  zowel  kwalitatief  als  kwantitatief  voor  verbetering  vatbaar. 


Verschillende  ge'inter  view  den  geven  aan  dat  een  goede  voorlichting  over  het  werken 
voor  Defensie  en  de  loopbaanmogelijkheden  van  groot  belang  is  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  De  voorlichting  begin!  ai  bij  de  banenwinkel. 

De  banenwinkels  lijken  niet  altijd  complete  informatie  te  verstrekken  of  juiste  antwoorden 
te  geven  op  vragen.  Ge'i'nterviewden  geven  aan  dat  bij  de  banenwinkel  geen  realistisch 
beeld  wordt  gegeven  van  het  werk  bij  Defensie.  Er  worden  verwachtingen  gewekt  en 
beloftes  gedaan  die  in  het  werk  niet  waargemaakt  worden.  Geinterviewden  geven  dan 
ook  aan  dat  er  meer  informatiedagen  moeten  zijn.  dat  er  meer  uitleg  gegeven  moet 
worden  over  het  werk  bij  Defensie  en  de  loopbaanmogelijkheden.  en  dat  er  meeloopdagen 
of  snuffelstages  zouden  moeten  zijn.  Banenwinkels  moeten  vrouwen  (en  mannen)  meer 
voorlichting  geven  over  het  werken  bij  Defensie  en  de  loopbaanmogelijkheden 
(bij  gezinsvorming).  Enkele  geinterviewden  geven  aan  dat  vrouwen  mogelijk 
explicietere  en  uitgebreidere  informatie  nodig  hebben  dan  mannen  over  het  werken  bij 
Defensie  en  de  loopbaanmogelijkheden.  Het  is  daarbij  echter  wel  belangrijk  dat 
medewerkers  van  de  banenwinkels  zich  bew'ust  zijn  van  mogelijke  stereotyped ngen. 
Voorlichting  begint  bij  de  banenwinkel  maar  is  ook  tijdens  de  opleidingen.  tijdens 
loopbaanbegeleiding  en  tijdens  functievervulling  van  belang.  Instructeurs.  monitoren, 
loopbaanbegeleiders,  commandanten  en  sleutelfunctionarissen  (compagnies  sergeant  - 
majoor  (CSM).  sergeant- majoor  opleidingen  (SMO).  adjudanten)  spelen  een  belangrijke 
rol  bij  het  geven  van  voorlichting  over  loopbaanmogelijkheden.  Gei’nterviewden  geven 
aan  dat  het  belangrijk  is  dat  genoemde  functionarissen  beschikken  over  de  juiste  kennis 
en  informatie  en  dat  bovendien  tijd  wordt  gemaakt  voor  het  geven  van  voorlichting. 
Momenteel  wordt  er  nog  te  weinig  voorlichting  gegeven  over  de  loopbaan¬ 
mogelijkheden  en  beginnen  militairen  vaak  te  laat  na  te  denken  over  hun  loopbaan  en 
doorstroommogelijkheden. 

De  informatievoorziening  vanuit  de  organisatie  is  volgens  geinterviewden  soms 
onvoldoende.  Er  is  onzekerheid.  omdat  veel  zaken  op  het  laatste  moment  veranderen. 

De  communicatie  binnen  de  organisatie  is  daarnaast  ook  niet  altijd  goed.  vooral  niet  als 
de  werkdruk  hoger  wordt.  Er  zijn  in  de  organisatie  wel  voldoende  kanalen  (intranet, 
internet,  bladen  en  tijdschriften)  om  informatie  te  vergaren.  maar  deze  zijn  niet  altijd 
even  toegankelijk.  Vooral  de  gei'nterviewde  nianschappen  vinden  de 
informatievoorziening  niet  helder  en  eenvoudig  genoeg.  Daarnaast  lijkt  niet  iedereen  op 
de  hoogte  te  zijn  van  het  bestaan  van  informatiekanalen.  Uit  de  gesprekken  blijkt  ook 
dal  er  meer  eenduidigheid  moet  komen  over  arbeidsvoorwaarden  (zie  ook 
paragraaf  4.4.2). 
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Mentoring  en  coaching 


Samenvatting 

•  Mentoring  en  coaching  heipt  vrouwelijke  militairen  om  inzicht  te  krijgen  in 
loopbaan-  en  doorstroommogelijkheden  en  hebben  een  stimulerende  functie, 

•  Het  huidige  mentorsysteem  zou  breder  uitgezet  kunnen  worden  binnen  de 

organisatie. _ 


De  gei'nterviewden  geven  aan  dat  mentoring,  coaching  en  persoonlijke  aandacht  van 
belang  is  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  (maar  ook  mannelijke) 
militairen.  Mentoring  en  coaching  is  volgens  sommige  gei'nterviewden  nodig  omdat 
vrouwen  vanuit  hun  minderheidspositie  in  de  organisatie  vaker  een  ‘duwtje  in  de  rug’ 
moeten  krijgen.  Zij  geven  als  reden  dat  sommige  vrouwen  onzekerder  zijn  dan 
mannelijke  militairen,  Vrouwen  hebben  volgens  hen  meer  behoefte  aan  waardering  en 
stimulatie  om  door  te  stromen  naar  de  KMS/KM  A  of  naar  hogere  posities.  Overigens 
zijn  andere  gei'nterviewden  het  hier  niet  mee  eens.  Wei  vinden  de  meeste 
gei'nterviewden  dat  mentoring  en  coaching  vrouwen  een  spiegel  kan  bieden  en  inzicht 
kan  geven  in  doorstroommogelijkheden.  Zowel  instructeurs,  monitoren, 
loopbaanbegeleiders  en  commandanten  als  andere  sleutelfunctionarissen  (compagnies 
sergeant- majoor  (CSM).  sergeant-majoor  opleidingen  (SMO).  adjudanten)  zouden  zich 
meer  kunnen  richten  op  mentoring  en  coaching. 

Gei'nterviewden  geven  ook  aan  dat  mentoring  en  coaching  momenteel  te  weinig 
piaatsvindt.  Mentoring  en  coaching  van  startende  en  jonge  talent  voile  vrouwen 
(en  mannen)  is  zinvol,  aangezien  jong  talentvolle  vrouwen  kunnen  vertrekken  wanneer 
de  organisatie  ze  te  laat  ontdekt  en  het  te  lang  duurt  voordat  ze  hogerop  komen. 

Een  loopbaanvolgsysteem  zou  kunnen  helpen  bij  het  identificeren,  volgen  en  coachen 
van  ta lenten.  Daarnaast  zou  ook  een  specifiek  coaching-  en  mentorproject  voor 
vrouwelijke  (en  mannelijke)  militairen  positief  kunnen  bijdragen  aan  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  talentvolle  militairen. 

(Carriere)  opleidingen 


Samenvatting 

•  De  vele  opleidingsmogelijkheden  maken  Defensie  tot  een  aantrekkelijke 
werkgever,  maar  de  opleidingen  zijn  moeilijk  te  volgen  voor  deeltijders  of 
werknemers  die  niet  ver  willen  reizen. 

•  De  timing  van  opleidingen  (waaronder  KMS)  valt  vaak  samen  met 
gezinsvorming  waardoor  vrouwen  in  een  ‘spitsuur’  terecht  komen. 

•  De  KMS  is  een  struikelblok  voor  vrouwen.  Genoemde  oorzaken  zijn: 

1  de  fysieke  eisen; 

2  de  opleiding  sluit  niet  aan  bij  de  reeds  aanwezige  ervaring  van  korporaals; 

3  botsingen  met  de  cultuur. 

•  Commandanten  die  hun  goudhaantjes  willen  behouden  moeten  over  de  eigen 
muren  heenki  jken  en  talentvolle  medewerkers  stimuleren  om  naar  de  KMS  te  gaan. 


Erzijn  volgens  gei'nterviewden  voldoende  (carriere)opieidingen.  zoals  de  KMS. 
primaire  en  secundaire  vorming  (PV.  SV).  KM  A.  MDV.  HDV.  Doze  goedc  opleidings¬ 
mogelijkheden  maken  Defensie  tot  een  aantrekkelijke  werkgever. 

De  opleidingen  zijn  echter  weinig  toegankelijk  voor  bepaalde  doelgroepen, 

De  opleidingen  zijn  vaak  intern,  in  het  zuiden  van  het  land  en  niet  in  deeltijd  te  volgen. 
Daarnaast  zijn  veel  opleidingen  toegankelijker  voor  BOT-ers  dan  BBT-ers.  terwijl  het 
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in  het  nieuwe  flexibele  personeeissysteem  belangrijk  is  om  militairen  te  ontwikkelen  op 
competenties  die  ook  op  de  civiele  arbeidsmarkt  relevant  zijn.  Om  (carri&rejopleidingen 
meer  toegankelijk  te  maken  voor  vrouwen,  zouden  met  name  de  MDV  en  HDV  op 
andere  momenten  in  de  loopbaan  aangeboden  kunnen  worden.  bijvoorbeeld  voor 
gezinsvorming  of  als  de  kinderen  ouder  zijn  en  voltijd  werken  weer  mogelijk  is. 

Een  andere  mogelijkheid  is  een  opsplitsing  van  de  MDV  en  HDV  in  delen.  waardoor 
het  mogelijk  wordt  om  de  ople  id  ingen  in  deeltijd  te  doen.  Een  nadeel  van  het  aanbieden 
van  deze  opleidingen  in  deeltijd  is  dat  de  groepsvorming  en  de  persoonsontwikkeling 
die  typisch  bij  deze  carriereopleidingen  hoort  dan  mogelijk  achterblijft. 

Een  andere  mogelijkheid  is  tot  slot  het  creeren  van  mogelijkheden  om  te  leren  op 
afstand,  oftewel  thuisstudie. 

In  aanvulling  hierop  geven  gei'nterviewden  aan  dat  de  maximum  leeflijd  om  aan  de 
KMS  te  beginnen  verlaagd  zou  moeten  worden  naar  26  jaar.  Als  vrouwen  opjongere 
leeftijd  de  KMS  hebben  voltooid,  is  de  kans  groter  dat  ze  na  gezinsvorming  weer 
herintreden.  Verder  merken  sommige  gei'nterviewden  op  dat  de  KMS  vooral  militairen 
moet  opleiden  die  als  soldaat  of  korporaal  operationele  ervaring  hebben  opgedaan  en 
niet  zogenaamde  ‘spijkerbroeken’  uit  de  burgermaatschappij.  Nu  vallen  veel  van  deze 
‘spijkerbroeken’  uit  vanwege  fysieke  problemen.  Bovendien  ronden  veel  manschappen 
de  KMS  niet  af.  omdat  de  opleiding  niet  aansluit  bij  de  reeds  aanwezige  kennis  en 
ervaring  bij  de  manschappen.  De  opleiding  is  vooral  gebouwd  voor  zogenaamde 
‘spijkerbroeken’, 

Commandanten  speien  daarbij  een  belangrijke  rol  bij  de  doorstroom  van  (vrouwelijke) 
militairen.  Commandanten  moeten  militairen  met  goede  capaciteiten  binnen  bun 
eenheid  herkennen  en  stimuleren  om  naar  de  KMS/KMA  te  gaan  of  te  gaan  studeren. 

Nu  schieten  deze  zaken  erbij  in  door  de  hectiek  van  a  lie  dag  en  houden  sommige 
commandanten  hun  ‘goudhaantjes’  vast.  Een  grotere  aanwas  van  militairen  die  naar  de 
KMS  gaan.  begint  dus  bij  commandanten  die  verder  kijken  dan  hun  eigen  eenheid. 

Functionerings-  en  beoordelingsgesprekken 


Samenvatting 

•  Funtionerings-,  beoordelings-  en  POP(PersoonlijkOntwikkelPlan)-gesprekken 
bieden  een  goede  gelegenheid  om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  te  bespreken  en  toekomstmogelijkheden  binnen  Defens  ie  te  verkennen. 

•  Op  dit  moment  worden  deze  gesprekken  volgens  de  gei'nterviewden  niet  vaak  en 
uitgebreid  genoeg  gevoerd. 

•  De  samenstelling  van  de  aanname  en  adviescommissies  op  de  KMS  en  KM  A 
moet  afgestemd  worden  op  een  diverse  werknemerspopulatie. 


Een  verbetering  in  zowel  de  kwantiteit  als  kwaliteit  van  functionerings-  en 
beoordelingsgesprekken.  kan  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
bevorderen.  Op  dit  moment  worden  dergelijke  gesprekken  met  enige  regel maal 
gevoerd.  maar  schieten  ze  er  door  de  hectiek  van  alle  dag  soms  ook  bij  in. 

Of  functionerings-  en  beoordelingsgesprekken  gevoerd  worden  is  volgens 
gei'nterviewden  vaak  afhankelijk  van  het  belang  dat  een  commandant  daaraan  hecht, 
Daamaast  maken  slechts  weinig  commandanten  van  de  gelegenheid  gebruik  om  tijdens 
deze  gesprekken  de  inzetbaarheid  en  ontwikke lings-  en  doorgroei  mogelijkheden  van 
werknemers  te  bespreken. 
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Er  is  de  laatsre  periode  a)  veel  verbeterd  op  het  gebied  van  beoordelings-  en 
functioneringsgesprekken.  Het  kost  echter  tijd  om  dit  goed  in  te  bedden  in  de  organisatie, 
Het  fiexibele  personeelssysteem.  ‘up-or-ouf  vergroot  het  beiang  van  goede 
functioned  ngs-  en  beoordehngsgesprekken.  Deze  gesprekken  vorrnen  een  mogelijkheid 
om  feedback  te  geven  over  het  functioneren  van  de  werknemer  en  om  de 
toekomstmogelijkheden  binnen  de  organisatie  te  verkennen, 

Uit  de  interviews  blijkt  verder  dat  vrouwelijke  militairen  volgens  enkele  geinterviewden 
mogelijk  minder  goede  beoordelingen  krijgen  dan  mannelijke  militairen,  waardoor  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  wordt  bemoeilijkt  en  vrouwen  gedemotiveerd 
raken.  Een  concreet  voorbeeld  betreft  de  aanname  en  adviescommissies  op  de  KMS  en 
KM  A,  Deze  conimissies  zijn  niet  altijd  vrouwvriendelijk.  De  adviescommissies  zouden 
in  ieder  geval  moeten  bestaan  uit  vertegenwoordiging  van  minderheidsgroepen.  zoals 
vrouwen  en  werknemers  met  verschillende  afkomsten. 

Informele  netwerken 

Vrijwel  a  lie  geinterviewden  zijn  er  het  over  eens  dat  vrouwelijke  militairen  net  zoveel 
toegang  hebben  tot  informele  netwerken  als  mannelijke  militairen.  Informele  netwerken 
hebben  dan  ook  geen  negatieve  invloed  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen,  Een  enkele  geinterviewde  geeft  wel  aan  dat  vrouwen  uit  angst 
voor  posit ieve  diseriminatie  rclatief  minder  gebruik  maken  van  informele  netwerken. 

4,4.4  A  rbeidsomstandigheden 


Samen  vat  ting 

•  Voorzieningen  zoals  werkruimte  en  arbeidsmiddelen  lijken  nauwelijks  invloed  te 
zijn  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen. 

•  Vrouwen  zijn  door  hun  lichaamsbouw  soms  fysiek  minder  belastbaar. 

•  Geinterviewden  geven  aan  dat  sommige  fysieke  eisen  herzien  kunnen  worden  in 
het  licht  van  hedendaagse  werkomstandigheden. 

•  Verdere  automatisering  kan  het  werk  liehter  maken.  Dit  moet  bij  alle  eenheden 
zoveel  mogelijk  gebeurea 


Uit  de  meeste  interviews  blijkt  dat  de  voorzieningen  en  materialen,  relatief  weinig 
invloed  hebben  op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
Slaapmimtes  en  sanitaire  voorzieningen  zijn  op  kazernes.  tijdens  oefeningen  en 
uitzendingen  gescheiden  voor  mannen  en  vrouwen.  Op  dit  gebied  zijn  er  geen  problemea 
die  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  negatief  beinvloeden. 

Het  is  voor  vrouwen  in  hun  minderheidspositie  echter  wel  betangrijk  dat  ze  vanwege 
het  gebruik  van  voorzieningen  niet  buiten  de  groep  vallen. 

Een  aantal  geinterviewden  heeft  aange geven  dat  voorzieningen  met  betrekking  tot 
zwangerschap  ombreken.  Vrouwen  die  na  hun  zw'angerschapsverlof  weer  terugkeren. 
beschikken  bij  voorbeeld  niet  over  een  geschikte  ruimte  om  te  kolven  in  verba  nd  met 
borstvoeding.  Een  handboek  met  praktische  oplossingen*  zoals  welke  aanpassingen  er 
in  kleding  gemaakt  kunnen  worden  bij  zwangerschap.  ontbreekt  volgens  sommige 
geinterviewden, 

De  Defensie  kleding  is  daarnaast  niet  altijd  goed  passend  voor  vrouwen. 

Er  zou  bij  voorbeeld  net  als  voor  het  dagelijks  tenue  een  vrouwelijke  pasvorm  voor 
gevechts tenues  moeten  zijn  Ditzelfde  geldt  ook  voor  sporlkleding. 
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De  fysieke  belasting  in  operationele  functies  is  wel  van  invloed  op  bet  behoud  en  dc 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen,  Door  bun  lichaamsbouw  hebben  vrouwen  bet 
over  bet  algemeen  fysiek  zwaarder  dan  mannen.  Daarom  is  bet  belangrijk  om 
vrouwelijke  miliiairen  zowel  in  de  beginperiode  als  daarna  goed  op  te  trainen  en  le 
begeleiden.  Er  zijn  echter  ook  vrouwen,  die  fysiek  juist  meer  aankunnen  dan  de  meeste 
mannelijke  collega’s.  De  fysieke  belastbaarheid  is  met  andere  woorden 
persoonsgebonden,  De  meeste  vrouwen  die  kiezen  voor  Defensie  zijn  zieh  bewust  van 
de  fysieke  belasting.  Er  zijn  echter  ook  veel  vrouwen,  die  niet  weten  waar  ze  aan 
beginnen  en  de  fysieke  belasting  heel  erg  onderschatten. 

Uit  de  gesprekken  blijkt  dat  de  fysieke  kracht  in  gemixte  pefotons  goed  verdeeld  wordt 
door  geven  en  nemen.  Begeleiding  en  acceptatie  (dat  de  meeste  vrouwen  fysiek  minder 
sterk  zijn  dan  mannen)  is  belangrijk.  Er  wordt  volgens  de  meeste  vrouwelijke  militairen 
voldoende  rekening  gehouden  met  fysieke  omstandigheden,  bijvoorbeeld  op  de 
hindernisbaan.  Daarbij  geldt  ook  dal  de  meeste  vrouwen  aangeven  dat  zij  her  juist  niet 
waarderen  als  er  fysiek  nog  meer  rekening  met  ze  wordt  gehouden.  Dit  draagt  namelijk 
bij  aan  de  stereotype  gedachte  dat  vrouwen  het  werken  bij  de  KL  niet  goed  aankunnen, 
Enkele  commandanten  geven  in  de  interviews  aan  dat  bet  goed  zou  zijn  om  de  fysieke 
eisen  te  vertagen  geziende  huidige  werkzaamheden  tijdens  uitzendmgen  en  de 
tegenwoordige  werkomstandigheden  waarbij  automatisering  het  werk  steeds  lie  liter 
heeft  gemaakt.  Afhankelijk  van  de  functie  zouden  de  fysieke  eisen  hijgesteld  kunnen 
warden.  Op  dit  moment  halen  vrouwelijke  militairen  minder  vaak  bepaalde  nor  men  dan 
mannen,  waardoor  vrouwen  voor  sommige  eenheden  buiten  de  boot  vallen. 

Het  rigtde  selectiesysteem,  met  name  voor  functies  binnen  gevechtseenheden,  zou 
volgens  geinterviewden  losgelaten  moeten  worden  en  er  zouden  ook  binnen 
gevechtseenheden  functies  geidentificeerd  moeten  worden  die  lagere  fysieke  eisen 
stellen.  Bepaalde  functies,  zoals  bijvoorbeeld  sc  herpsch  utter,  zijn  nu  voor  vrouwen  niet 
haalbaar.  terwijl  vrouwen  er  wel  geschikt  voor  zijn  (vrouwelijke  scherpschutters  lijken 
over  het  algemeen  bijvoorbeeld  een  stable lere  hand  te  hebben).  Andere  geinterviewden 
zeggen  echter  dat  de  bestaande  fysieke  eisen  essentieel  zijn  en  dat  het  aantal  militairen 
in  remedial  pelotons  onderstrepen  dat  de  eisen  niet  verlaagd  dienen  te  worden, 

De  arbeidsmiddelen  en  materialen  (wapens,  voertuigen,  gevechtskleding  etcetera)  zijn 
waar  mogelijk  aangepast  of  kunnen  eenvoudig  worden  aangepast,  bijvoorbeeld  blokjes 
op  pedalen  als  mensen  te  klein  zijn.  Bepaalde  zaken  zijn  echter  moeilijk  aan  te  passen. 
De  werkzaamheden  binnen  bepaalde  eenheden  worden  gekenmerkt  door  het  tillen  van 
zware  gewichten  (bijvoorbeeld  munitie  van  plusminus  45  kg  bij  de  veldartillerie), 
Verdere  automatisering  zou  het  gebruik  van  de  arbeidsmiddelen  kunnen 
verge rruikke lijken,  maar  aan  de  andere  kant  zijn  het  vaak  de  operationele  omstandigheden 
die  het  gebruik  van  de  middelen  zwaar  maken. 

Door  geinterviewden  wordt  opgemerkt  dat  bepaalde  arbeidsmiddelen  en  materialen, 
bijvoorbeeld  vrachtwagens  met  automatische  laadkleppen,  niet  overal  ingevoerd  zijn. 
Daardoor  kunnen  eenheden  die  bier  veel  baat  bij  zouden  hebben.  er  geen  gebruik  van 
maken.  Daarnaast  warden  materialen  vaak  getest  bij  een  enkele  eenheid.  terwijl 
eenheden  onderling  verschillen  en  daardoor  mogelijk  verschillende  behoeften  hebben. 
Nu  worden  bij  voorbeeld  veel  materialen  getest  bij  de  luchtmobiele  brigade  waar  weinig 
vrouwen  werkzaam  zijn.  terwijl  de  logistieke  brigade,  waar  wel  veel  vrouwen  werkzaam 
zijn,  dezelfde  materialen  moet  gebruiken. 
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4.4.5  A  rheidsinhoud 


Samenvatting 

•  De  meeste  gei'nterviewde  vrouwen  vinden  het  werk  leuk  en  uitdagcnd,  alhoewel 
er  sprake  is  van  hoge  werkdruk. 

*  De  arbeidsinhoud  is  voor  manse  happen  echter  een  belangrijke  reden  om  weg  te 
widen  bij  Defensie,  Verveling,  gebrek  aan  inspraak  en  weinig  informatie- 
uitwisseling  met  het  kader  zijn  drie  redenen  die  gei'nterviewde  manschappen 
noemen. 


De  gei'nterviewde  vrouwen  ervaren  het  werk  binnen  Defensie  over  het  algemeen  a  Is 
leuk,  afwisselend  en  uitdagend.  De  meeste  banen  binnen  Defensie  zijn  zogenaamde 
‘mensenbanen\  waarin  vooral  het  sociale  aspect,  zoals  het  groepsgevoel  en  de 
loyaliteit,  vrouwen  aanspreekt.  Militair  zijn  is  een  ‘way  of  life1*  een  identiteit  die 
bepaalde  vrouwren  aanspreekt.  Ook  de  verantwfoordelijkheid  die  al  vroeg  in  de  loopbaan 
aan  (onder)offtcieren  wordt  gegeven,  is  mouverend,  De  arbeidsinhoud  wordt  over  het 
algemeen  minder  posilief  gewaardeerd  als  vrouwen  beg i tine n  aan  gezinsvorming  en  de 
combi  natie  werk  en  prive  moeilijker  wordt. 

De  werkdruk  is  volgens  de  meeste  gem  ter  view  den  voor  zowel  mannen  a  is  vrouwen 
hoog,  Dit  wordt  dee  Is  veroorzaakt  door  de  enorme  uitzenddnjk  die  mo  merited  bestaat. 
Daamaast  betekent  deeltijd  werken  vaak  dal  in  minder  tijd  meer  gedaan  moet  worden 
en  dus  brengt  deeltijd  wrerken  een  hogere  werkdruk  met  zich  mee. 

Naast  perioden  van  hoge  werkdruk,  worden  met  name  de  manschappen  ook 
geconfronieerd  met  perioden  van  verveling.  Verveling,  vooral  in  vredestijd  op  kazemes. 
kan  een  reden  zijn  voor  manschappen  om  de  organisatie  vroegtijdig  te  verlaten 
Hierbij  merken  de  gei'nterviewde  manschappen  ook  op  dat  zij  bij  de  werving  niet  goed 
zijn  voorgeliehl  over  de  verschillende  kanten  (activiteit  afgewisseld  met  inactiviteii) 
van  het  werk.  Ook  vinden  manschappen  dat  zij  onvcldoende  inspraak  hebben  in  het 
werk.  Over  het  algemeen  is  er  weinig  communicatie  over  het  werk  met  het  kader. 

De  gei'nterviewde  manschappen  hebben  aangegeven  behoefte  te  hebben  aan  meer 
informal  ie-uitwisse  ling,  bijvoorbeeld  in  de  vorm  van  evaluates  na  oefeningen. 

Volgens  enkele  gei'nterviewde n  kunnen  vrouwen,  met  name  vrouwen  met  kinderen, 
ttjdens  of  na  een  uitzending  meer  emotianele  be  lasting  ervaren  dan  mannen. 

Dit  komt  omdat  vrouwen  een  minderheid  vormen  en  so  ms  tijdens  een  uitzending 
minder  mensen  hebben  om  op  terug  te  vatlen.  Vrouwen  reageren  vaak  ook  emotioneler 
dan  mannen  op  stress.  Het  is  volgens  ge'interviewden  dan  ook  van  be lang  een  vangnet 
voor  en  van  vrouwen  te  realiseren  en  een  substantieel  aantal  vrouwen  mee  op 
uitzending  te  nemen. 
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4.5  Persounsgebonden  factoren 

4.5.1  Willen 


Samenvatting 

•  Omdat  de  combinatie  werk  en  priv6  bij  Defensie  moeilijk  is,  kiezen  sommige 
gei'nterviewde  vrouwen  bewust  voor  kinderloosheid. 

•  Vrouwen  die  kinderen  willen  stoppen  volgens  de  geinterviewden  niet  werken 
wanneer  zij  vanuit  hun  normen  en  waarden  het  werken  bij  Defensie  niet  gepaard 
willen  laten  gaan  met  een  opvoedende  rol. 

•  De  combinatiemogelijkheden  werk  en  privd  zijn  vooralsnog  onvoldoende  om 
werkende  moeders  te  behouden  voor  de  organisatie. 

•  De  bescheidenheid  van  sommige  vrouwen  over  leidinggevende  capaciteiten, 
belemmert  hun  doorstroom  volgens  de  geVnterviewden. 


Uit  de  gesprekken  blijkt  dat  vrouwelijke  militairen  over  het  algemeen  graag  voor 
Defensie  willen  (blijven)  werken.  maar  hun  ambitieen  motivatie  verschillen, 

Er  zijn  vrouwen,  die  bewust  kiezen  voor  een  carriere  bij  Defensie.  Deze  vrouwen 
hebben  over  het  algemeen  geen  kinderen  en  geen  kinderwens.  Andere  vrouwen  kiezen 
daarentegen  enkele  jaren  voor  een  bijzondere  baan  met  avonluur  of  op  le  id  ingen  en 
wijken  vervolgens  uit  naar  de  burgermaatschappij.  Een  grote  groep  vrouwen  werkt  een 
tijd  voor  Defensie  en  stapt  eruit  a  Is  ze  kinderen  krijgen.  Een  belangrijke  reden  daarvoor 
is  dat  het  moederschap  gevoelsmatig  niet  te  combi neren  is  met  het  militaire  (even. 

Tot  slot  is  ereen  grote  groep  vrouwen,  die  kinderen  krijgen,  maar  graag  bij  Defensie 
willen  blijven  werken  en  mogelijkheden  zoeken  om  te  kunnen  blijven  werken. 

Volgens  de  geinterviewden  is  de  combinatie  tussen  werk  en  privd  de  meest  bepalende 
factor  voor  vrouwen  om  wel  of  niet  te  blijven  werken  binnen  Defensie.  Vrouwen  willen 
zelf  wel,  maar  hebben  of  zien  de  mogelijkheden  niet  om  het  werk  te  combi  neren  met  de 
zorgtaken  in  een  gezin.  Zij  ervaren  de  continue  uitdaging  om  werk  en  prive  te 
combi  neren.  a  Is  drukkend.  De  organisatie  biedt  vooralsnog  te  we  i  nig  mogelijkheden  om 
de  combinatie  met  zorg  mogelijk  te  rrutken,  alsmede  le  weinig  voorlichting  over  dit 
onderwerp. 

Veel  gei'nterviewde  commandanten  en  sleutelfunctionarissen  menen  dat  vrouwen  wel 
degelijk  willen  doorstromen  naar  (hogere)  leidinggevende  posities.  Vrouwelijke  militairen 
hebben  volgens  hen  vaak  een  enorme  prestatiedrang  en  zijn  zeer  gemotiveerd.  maar  zijn 
tevens  ook  te  onzeker  overde  eigen  capaciteiten.  Vrouwen  lijken  minder  zelfvertrouwen 
te  hebben  en  bescheidener  te  zijn  dan  mannen.  De  gei'nterviewde  vrouwen  zijn  het  hier 
soms  niee  eens,  en  soms  ook  helemaal  niet. 

Uit  de  gesprekken  blijkt  ook  dat  niet  alle  vrouwen  willen  doorstromen  naar  (hogere) 
leidinggevende  posities.  Er  zijn  veel  vrouwen  die  vooral  een  leuke  en  uitdagende  baan 
willen,  waarin  ze  zich  inhoudelijk  verder  kunnen  verdiepen  en  zich  breed  kunnen 
ontwikkelen. 

Niet  alle  vrouwen  die  widen  doorstromen  naar  hogere  leidinggevende  posities. 
ambieren  een  management  development  (MD)  traject.  Hiervoor  zijn  verschiUende 
redenen:  de  MDV  en  de  HDV  zijn  niet  goed  te  combineren  met  de  zorgtaken  in  een 
gezin,  het  MD  traject  heeft  veel  masculiene  kenmerken.  onzekerheid  over  ken n is. 
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ervaring  en  vaardigheden,  en  het  leven  van  een  gebrevetteerde  officier  wordt  gekenmerkt 
door  een  hoge  werkdruk  en  veel  deadlines  en  verplicht  netwerken, 

De  keuze  voor  gezinsvorming  of  een  carriere  lijkt  van  groot  belang  te  zijn  voor  de 
loopbaan  van  vronwelijke  militairen.  De  vrouwen  die  een  carriere  willen  binnen 
Defensie,  hebben  de  mogelijkheden  om  door  te  stromen  naar  hogere  leidinggevende 
posities  als  ze  daarvoor  geschikt  zijn.  De  vrouwen.  die  kinderen  krijgen,  hebben  en  zien 
onvoldoende  mogelijkheden  om  hun  werk  te  combi neren  met  zorgtaken  en  om  te 
blijven  dan  wel  door  te  stromen. 

4.5.2  Kunnen 


Samenvatting 

*  Vronwelijke  competenties  zoals  oog  voor  detail,  goed  kunnen  lutsleren  en 
zorgzaamheid  hebben  volgens  ge'mterviewden  veel  toegevoegde  waarde  voor 
Defensie. 

*  Uit  de  gesprekken  btijkt  dat  vronwelijke  militairen  zich  soms  le  veel  aantrekken 
van  kritiek, 

*  Vronwelijke  militairen  kunnen  net  zo  goed  leidinggeven  als  niannen  volgens  de 

geinterviewden. _ 


De  geinterviewden  vinden  alien  dat  vrouwen  net  zo  geschikt  zijn  voor  het  werk  binnen 
Defensie  als  niannen.  Enkele  geinterviewden  geven  aan  dat  vrouwen  in  bepaalde  functies 
zelfs  beter  zijn  dan  mannen.  Dit  komt  omdat  vrouwen  preciezer  en  consequenter  zijn  en 
meer  aandacht  voor  details  hebben.  Geinterviewden  geven  tevens  aan  dat  vrouwen  een 
toegevoegde  waarde  hebben  door  de  typisch  vronwelijke  competenties,  zoals  goed 
kunnen  luisteren,  zich  kunnen  inleven  en  zorgzaamheid,  Vrouwen  lijken  over  het 
aigemeen  relatiegericht.  uit  zichzelf  goed  contact  met  anderen  te  onderhouden,  dingen 
bespreekbaar  te  maken  en  zich  kwetsbaar  op  te  durven  stellen.  Vrouwen  bieden  volgens 
geinterviewden  vaak  een  andere  invalshoek  voor  het  optossen  van  problemen  dan 
mannen  en  hebben  een  dempend  effect  als  de  mannelijke  groepsdynamiek  te  ver 
doorschiet,  Geinterviewden  geven  aan  dat  er  binnen  Defensie  meer  waardering  zou 
moeten  zijn  voor  de  typisch  vrouwelijke  competenties. 

Naast  het  inbrengen  van  competenties  met  toegevoegde  waarde.  zijn  er  ook 
competenties  waarop  vrouwen  zich  meer  zouden  kunnen  ontwikkelen, 

Geinterviewden  noemen  het  rationed  denken  en  het  gevoel  niet  te  veel  mee  laten  spelen. 
Ook  is  het  belangrijk  dat  vrouwen  leren  om  zaken  zich  niet  persoonlijk  aantrekken. 
Sommige  vrouwen  moeten  steviger  in  hun  schoenen  gaan  staan.  Ook  op  fysiek  vlak 
zouden  veet  vrouwen  zich  meer  kunnen  ontwikkelen.  Omdat  vrouwen  fysiek  nou 
eenmaal  zwakker  gebouwd  zijn  dan  mannen,  is  het  belangrijk  om  veel  aandacht  te 
besteden  aan  het  fysiek  optrainen.  De  fysieke  eisen  van  bepaalde  functies  zijn  echter  zo 
hoog  dat  deze  functies  voor  de  meeste  vrouwen  onhaalbaar  zijn. 

De  geinterviewden  geven  voorts  aan  dat  vrouwen  net  zo  geschikt  zijn  als  mannen  om 
leiding  te  geven,  De  reden  dat  momenteel  nog  relatief  weinig  vrouwen  in  het  MD  traject 
zitten,  heeft  le  maken  met  het  moment  waarop  vrouwen  als  militair  bij  Defensie  kondeti 
gaan  werken.  In  een  organisatie  als  de  KL  is  het  alleen  mogelijk  om  door  te  stromen 
indien  een  werknetner  op  verschillende  vlakken  werkzaam  is  geweest.  Het  is  logisch  dat 
er  op  dit  moment  nog  relatief  weinig  vrouwen  in  de  top  zichtbaar  zijn.  Dil  is  een 
kwestie  van  tijd,  w  ant  er  zitten  steeds  meer  vrouwen  op  de  KM  A  en  er  is  voldoende 


56/108 


TNO-rapport  |  TNO-OV  2007  A020 


kwaliteit.  Op  de  KMA  presteren  vrouwen  volgens  een  geVnterviewde  zelfs  beter  op  het 
theoretische  gedeelte  dan  mannen.  Het  is  dan  echter  wel  belangrijk  dat  vrouwen  niet 
altijd  worden  afgerekend  op  hel  fysieke  gedeelte,  dal  vrouwelijke  competenties  op  de 
KMA  worden  beter  gewaardeerd  worden  en  dat  vrouwen  in  teidinggevende  posities 
worden  geaccepteerd  a  is  ze  laten  zien  dat  ze  het  kunnen. 

4.6  Conclusie 

In  het  algemeen  kan  op  basis  van  de  interviews  geconcludeerd  worden  dat  vrouwelijke 
militairen  tevreden  zijn  over  het  werken  bij  Defensie.  Desondanks  verlaten  veel 
vrouwelijke  militairen  vroeg  of  laat  de  organisatie.  De  meeste  vrouwelijke  militairen 
geven  aan  dat  eventuele  maatregelen  gericht  op  het  behoud  en  de  doorstroom  niet 
spec i fie k  zouden  moeten  gelden  voor  vrouwelijke  militairen.  maar  even  zo  goed  voor 
mannelijke  militairen,  Een  genderbeleid  met  specifieke  maatregelen  voor  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  ervaren  de  meeste  vrouwelijke  militairen  dan 
ook  als  stigmatiserend.  Vrouwelijke  militairen  wensen  geen  positieve  discriminate, 
maar  een  diversiteitsbeleid  gericht  op  alle  typen  militairen. 

Het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  wordt  bei'nvloed  door  een 
combinatie  van  factoren.  De  factoren  die  het  meest  van  invloed  zijn  op  het  behoud  en 
de  doorstroom  van  vrouwen  zijn  bepaald  op  basis  van  zogenaamde  ‘ shortlists', 

De  zes  onderzoekers  van  TNO  die  bij  dit  project  betrokken  waren,  hebben  op  basis  van 
de  interviews  een  shortlist  opgesteld  met  de  belangrijkste  5  factoren  voor  behoud  en 
doorstroom. 

Behoud 

Ten  aanzien  van  behoud  lijkt  het  combi neren  van  werk  en  prive  voor  de  meeste 
vrouwelijke  militairen  een  doorslaggevende  factor.  Naast  hel  combineren  van  werk  en 
prive  zijn  ook  het  verwachtingspatroon  van  vrouwen.  de  cultuur.  de  commandant 
en/  leidinggevenden  en  het  functietoewijzing-  en  plaatsingsproces  belangrijke  factoren 
voor  het  behoud  van  vrouwen.  Deze  factoren  worden  in  onderslaand  kader  samengevat 
en  toegelicht.  Gezien  deze  factoren  zouden  de  meeste  maatregelen  voor  het  behoud  van 
vrouwelijke  militairen  dan  ook  gericht  moeten  zijn  op  het  hieden  van  maatwerk.  dat  hel 
combineren  van  werk  en  prive  direct  of  indirect  kunnen  verbeteren.  De  meeste 
maatregelen  betreffen  dan  ook  factoren  gerelateerd  aan  de  arbeidsvoorwaarden  en  het 
arbeidsperspectief. 

Manschappen  noemen  nog  enkele  vertrekredenen  die  voor  onderofficieren  en  officieren 
veel  minder  een  rol  spelen.  Ten  eerste  de  arbeidsinhoud.  Verveling.  gebrek  aan  inspraak 
en  weinig  informatie-uitwisseling  met  het  kader  zijn  drie  redenen  die  geVnterviewde 
manschappen  bij  dit  thema  noemen.  Ten  tweede  stoppen  manschappen  met  de  KMS 
omdat  de  opleiding  onvoldoende  aansluit  bij  de  al  aanwezige  kennis  en  ervaring. 

Ten  slotte  is  de  informatievoorziening  en  voorlichting  voor  manschappen  belangrijk, 

Zij  geven  aan  dat  de  informatie  in  de  banenwinke!  niet  helemaal  realistisch  is  en  dat  de 
informatievoorziening  over  arbeidsvoorwaarden  beter  kan. 
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TaM ? 

Top  5,  belemmeringen  voor  behoud. 

Top  5:  Belemmeringen  voor  Behoud 

1 

Combinatie  werk  en  priv^s  (dreiging  van  uit2endingen,  te  weinig  mogelijkheden  voor 
deeitijdwerk). 

2 

Verwachtingspatroon  van  vrouwen:  zien  geen  mogelijkheden  om  lang  bij  Defensie  te 
werken  (‘up  or  outr). 

3 

Cuftuur  (macho,  100%  beschikbaar  zijn,  jezelf  bewijzen,  goed  van  je  af  kunnen  bijten, 
net  zo  inzetbaar  zijn  a  Is  je  college's). 

4 

Letdinggevenden  doen  te  weinig:  moeten  meer  coachen.  oonfronteren  en  feedback 
geven. 

5 

Functietoewijzing  en  piaatsingen;  zijn  ondoorzichtig  en  siuiten  niet  aan  op  priv£  situatie. 
loze  beloften’. 

Doorstroom 

Vrouwelijke  militairen  hebben  net  zoveel  mogelijkheden  om  door  te  stromen  naar 
hogere  leidinggevende  functies  a  Is  mannebjke  militairen,  De  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  wordt  dan  ook  vooral  bei’nvloed  door  persoonsgebonden  factoren  -kunnen  en 
willen-.  in  bet  bijzonder  de  keuze  voor  een  gezin  of  een  carriere  bij  Defensie, 

Een  gezin  lijkt  hinnen  Defensie  nauwelijks  te  combi neren  met  doorstroom  naar  hogere 
leidinggevende  functies,  Belangrijke  factoren  zijn  de  timing  van  opleidingen  en  de 
doorstroom,  die  vaak  sa men va lien  met  gezinsvorming. 

Andere  belangrijke  factoren  zijn  bet  gebrek  aan  maatwerk  en  flexibiliteii  in  de  loopbaan. 
het  gebrek  aan  voorbchting,  de  bescheidenheid  van  veel  vrouwelijke  militairen  en  bet 
gebrek  aan  ambitie  voor  hogere  leidinggevende  functies.  Deze  factoren  worden  in 
onderstaand  kader  samengevat  en  toegelicht.  Gezien  deze  factoren  zouden  ook  voor  de 
doorstroom  de  meeste  maairegelen  gericht  moeten  zijn  op  het  bieden  van  maatwerk. 
die  het  combi  neren  van  een  carriere  met  een  gezinsleven  direct  en  indirect  kunnen 
verbeteren.  De  meeste  maatregelen  voor  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
bet  ref  fen  dan  ook  de  arbeidsvoorwaarden  en  het  arbeidsperspectief. 

Ta be  1  4  T op  5  r  he  lemme  ri  nge  n  Voof  doofStf? xi m, 

_ Top  5:  Belemmeringen  voor  Doorstroom _ _ _ 

1  Timing  van  opleidingen  en  doorgroei  (start  na  lange  tijd,  valt  samen  met  gezinsvorming, 
niet  in  deeltijd  en  locaties). 

2  Bescheidenheid  (mondigheid.  twijfel  geschiktheid  voor  leidinggevende  baan,  vrouwen 
hebben  duwtje'  nodig). 

3  Leidinggeven  =  niet  aantrekkelijk:  kan  niet  in  deeltijd,  is  zwaar,  druk  en  veeleisend. 

4  Geen  maatwerk  en  flexibifiteit  in  loopbaan:  te  weinig  slimrrte'  (vroegtijdige) 
carrikreplanning  en  te  weinig  mentoring. 

5  Te  weinig  voortichting  over  doorgroeimogelijkheden  en  over  bestaand©  regelingen  binnen 

organisatie. _ _ 
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5  Maatregelen  voor  bchoud  en  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen 


5.1  Ittleiding 

De  knelpunten  en  succesfactoren  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen.  die  door  middel  van  interviews  geidentificeerd  zijn,  vormen  een  goede  basis 
om  maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  op  te 
stellem  Tijdens  groepsdiscussies  met  vrouwelijke  militairen  hebben  we  de  ini  tie  le  lijst 
met  maatregelen  uit  de  interviews  geconcretiseerd  en  uitgebretd.  Tezamen  hebben  de 
interviews  en  groepsdiscussies  geresulteerd  in  een  groot  aantal  maatregelen  die  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  kunnen  verbeterem 
Een  neveneffect  van  de  groepsdiscussies  was  dat  veel  vrouwelijke  militairen  betrokken 
waren  bij  het  onderwerp  en  hun  mening.  ideeen  en  behoeften  hebben  kunnen  delen  met 
elkaar  en  met  de  organisatie.  In  dit  hoofdstuk  beschrijven  we  de  maatregelen  die  in  de 
interviews  en  groepsdiscussies  zijn  genoemd  door  vrouwelijke  militairen, 
commandanten  en  sleutelfunctionarissen. 

De  meeste  maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
hebben  betrekking  op  de  arbeidsvoorwaarden  en  het  arbeidsperspectief 
(zie  paragraaf  3. 1 ,2  en  3. 1 ,3  van  hoofdstuk  3):  combineren  werk  en  prive,  opleiding, 
funcnetoewijzmgssysteem  en  loopbanen.  voorlichting  en  communicatie. 

Deze  maatregelen  worden  besproken  in  paragraaf  5.2  tot  5.5.  De  overige  maatregelen 
hebben  betrekking  op  de  andere  organisatiefactonen  In  het  dcnkkader  en  worden 
besproken  in  paragraaf  5.6,  Deze  maatregelen  betreffen  arbeidsomstandigheden, 
werving  &  selectie,  informatievoorziening  &  inspraak,  beoordelings-  en 
functioneringsgesprekken  en  tot  slot  een  aantal  overige  maatregelen  die  niet  onder  den 
van  deze  titels  onder  te  brengen  w  aren, 

5.2  Combineren  van  werk  en  prive 

Voor  vrouwelijke  militairen  met  kinderen  is  bet  combineren  van  werk  en  priv£  vaak  de 
doors laggevende  factor  om  wel  of  niet  bij  Defensie  te  blijven  werken  of  door  te 
kunnenAvillen  stromen.  De  arbeidsvoorwaarden  ten  behoeve  van  het  combineren  van 
werk  en  prive  worden  door  de  meeste  vrouwelijke  militairen  gewraardeerd. 

Veel  vrouwelijke  militairen  geven  echter  ook  aan  dat  de  arbeidsvoorwaarden  en  de 
acceptatie  voor  het  gebruik  maken  van  de  arbeidsvoorwaarden  verbeterd  kan  worden. 
De  arbeidsvoorwaarden  die  het  behoud  en  de  doorstroom  aanzienlijk  kunnen  verbeteren 
hebben  betrekking  op  de  mogelijkheden  (en  acceptatie)  van  deeltijdwerk,  het 
gezinsbeleid  voor  militaire  partners,  het  uitzendbeleid  en  de  kinderopvang. 

5.2.  /  Deeltijdwerk 

Veel  vrouwelijke  militairen  hebben  in  verband  met  geztnsvorming  behoefte  aan 
deeltijdwerk.  Er  zijn  momenteel  echter  we i nig  mogelijkheden  om  deeltijd  te  werken. 
Defensie  inventariseert  ten  tijde  van  dit  onderzoek  welkc  operationele  en  niet- 
operationele  functies  goed  in  deeltijd  of  als  duobaan  te  vervullen  zijn.  De  verwachting 
is  dat  de  meeste  operationele  functies  niet  goed  in  deeltijd  of  als  duobaan  te  vervullen 
zijn,  omdat  ze  gekenmerkt  wrorden  door  oefeningen  en  uitzendingen. 
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De  niet-operationele  functies,  bijvoorbeeld  binnen  het  CDC.  OTCo,  Persco.  DMO. 
bieden  we  I  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk.  De  functies  die  in  deeltijd  te  vervullen 
zijn.  zouden  een  aantekening  ‘geschikt  voor  deeltijd"  moeten  hebben  om  de  willekeur 
van  commandamen  tegen  te  gaan. 

Defensie  zou  de  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk  ook  kunnen  vergroten  en  kunnen 
ondersteunen  door  het  oprichten  van  een  centraal  deeltijdbureau.  Dit  deeltijdbureau 
houdt  zich  idealiter  bezig  met  het  inventariseren  van  behoeften  voor  deeltijdwerken. 
het  inventariseren  van  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk.  de  koppeling  en  matching  van 
militairen  die  deeltijd  willen  werken  en  het  geven  van  voorliehling  over  regel  ingen 
omtrent  deeltijdverlof.  deeltijdwerken  en  het  combineren  van  werk  en  prive  in  het 
algemeen.  In  aanvulling  op  een  deeltijdbureau  zou  Defensie  de  keuze  voor 
deeltijdwerken  en  het  combineren  van  werk  en  privd  ook  kunnen  ondersteunen  door  een 
vast  aanspreekpunt  te  creeren  of  door  begeleiding  te  bieden  in  de  vorm  van  een 
loopbaanbegeleider  of  een  P&O  adviseur  bij  de  regionale  personeelsdiensten. 

Defensie  kan  de  mogelijkheden  en  acceptatie  van  deeltijdwerk  ook  vergroten  door 
commandanten  meer  mogelijkheden  te  geven  om  de  potentiele  problemen  met 
deeltijdwerk  te  beperken.  Commandanten  kunnen  deeltijdwerk  beter  accepteren  a  Is  ze 
de  formatie  ten  behoeve  van  deeltijdwerk  mogen  ophogen  en  mogen  tellen  in 
arbeidsuren  in  plaats  van  arbeidsplaatsen.  Commandanten  kunnen  daarnaast 
ondersteund  worden  door  een  militair  uitzendbureau  of  een  flexpool.  waar 
commandanten  van  eenheden  tijdelijke  krachten  kunnen  werven  ter  vervanging  van 
militairen  die  gebruik  maken  van  verloffegelingen.  zoals  zwangerschapsverlof.  of  ter 
vervanging  van  langdurig  zieken.  geblesseerden.  tijdelijk  niet  te  vutten  functies 
etcetera..  Een  militair  uitzendbureau  of  een  flexpool  biedt  militairen  die  graag  deeltijd 
willen  werken  daarnaast  ook  weer  mogelijkheden  om  deeltijd  te  werken. 

Tot  slot  is  het  belangrijk  om  de  verschillen  tussen  eenheden  in  rechlen  en  plichten  ten 
aanzien  van  deeltijdwerk  en  verlofregelingen  te  inventariseren  en  recht  te  trekken. 
Rechten  en  plichten  verschillen  nu  per  eenheid  en  zijn  voor  een  groot  deel  afhankelijk 
van  de  commandant.  De  maatregelen  die  Defensie  kan  nemen  om  deeltijdwerk  te 
ondersteunen.  zijn  weergegeven  in  onderstaand  kader. 


•  Het  identificeren  van  (niet-operationele)  functies  die  goed  in  deeltijd  of  als 
duobaan  te  vervullen  zijn  (bijvoorbeeld  staffuncties  of  functies  binnen  het  CDC, 
OTCo,  Persco,  DMO,  etcetera). 

•  Het  aantekenen  van  functies  die  in  deeltijd  te  vervullen  zijn  (bijvoorbeeld 
geschikt  voor  deeltijd)  om  de  verschillen  tussen/willekeur  van  commandanten 
tegen  te  gaan. 

•  Het  oprichten  van  een  centraal  deeltijdbureau. 

•  Medewerkers  begeteiden  bij  keuzes  ta.v.  deeltijd  werken  en  het  combineren  van 
werk  en  privd  door  middel  van  een  vast  aanspreekpunt  (P&O  adviseur  of 
loopbaanbegeleider). 

•  Het  toestaan  van  formatie verhogingen  in  verband  met  deeltijd  werk. 

•  Het  tellen  in  arbeidsuren  en  niet  in  arbeidsplaatsen. 

•  Een  militair  uitzendbureau  of  flexpool  opzetten,  waar  commandanten  van 

eenheden  tijdelijke  krachten  kunnen  werven  ter  vervanging  van  militairen  die 
gebruik  maken  van  verlofregelingen,  bijvoorbeeld  zwangerschapsverlof,  of  ter 
vervanging  van  langdurig  zieken,  geblesseerden,  tijdelijk  niet  te  vullen  functies 
etcetera. _ 
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•  Het  invenlariseren  en  rechttrekken  van  de  verschillen  tussen  eenheden  in  rechten 
en  plichten  ten  aanzien  van  deeltijdwerk  en  verlofregelingen,  Veel  is  nu 
afhankelijk  van  de  commandant. _ 


5.2.2  Militaire  partners 

Veel  vrouwelijke  militairen  hebben  een  partner  die  ook  militair  is,  Het  combi neren  van 
werk  en  prive  is  voor  militaire  partners  moeilijk,  omdat  bijvoorbeeld  functieplaatsingen, 
werktijden,  oefen ingen  en  uitzendingen  niet  altijd  op  elkaar  af  te  stemmen  zijn. 

Defensie  zou  verse  hi  llende  nxaalregelen  kunnen  nemen  om  het  combi  neren  van  werk  en 
prive  van  militaire  partners  te  verbeteren.  Defensie  kan  de  fiinciietoewijzing  en 
-piaatsing  van  militaire  partners  op  elkaar  afsteirunen,  waardoor  militaire  partners  in 
ieder  geval  binnen  dezelfde  regio  werkzaam  zijn  en  meer  tijd  met  elkaar  kunnen 
doorbrengen,  Ook  kan  Defensie  militaire  partners  indien  gewenst  samen  uitzenden  naar 
een  gebied  of  gelijktijdig  uitzenden  naar  verschi llende  gebieden,  Daardoor  kan  de  tijd 
die  militaire  partners  gescheiden  van  elkaar  leven  beperkt  worden.  Ook  voorkomt 
Defensie  door  deze  maatregel  dat  militairen  de  organi  satie  verlaten  vanwege  p rob  1  emeu 
met  het  combi  neren  van  werk  en  prive, 

Het  eombineren  van  werk  en  prive  wordt  nog  moeilijker  als  de  militaire  partners 
kinderen  hebben,  Om  beide  militairen  te  behouden  kan  Defensie  ervoor  kiezen  om 
militaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uit  te  zenden*  maar  met  een 
tussenperiode  van  bijvoorbeeld  eenjaar.  Daamaast  zijn  er  natuurlijk  allerlei 
loopbaankeuzes  die  militaire  partners  met  kinderen  kunnen  maken  om  het  eombineren 
van  werk  en  privd  te  verge makkelij ken.  De  maatregelen  die  het  eombineren  van  werk 
en  prive  /  werk  en  prive  voor  militaire  partners  kunnen  verge  makkelij  ken  zijn  in  het 
onderstaande  kader  weergegeven. 


•  Militairen  partners  samen  (hetzelfde  gebied)  uitzenden. 

•  Militaire  partners  gelijktijdig  uitzenden  (als  er  geen  kinderen  zijn). 

•  Mlitaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uitzenden,  maar  met  een 
tussenperiode  van  bijvoorbeeld  eenjaar. 

•  Mlitaire  partners  laten  werken  binnen  dezelfde  regio,  oftewel  functietoewijzing 

en  -piaatsing  van  militaire  partners  op  elkaar  afstemrnen. _ _ 


5. 2.3  Kinderopvang 

Het  bieden  van  kinderopvang  is  een  van  de  manieren  om  het  eombineren  van  werk  en 
prive  te  ondersteunen.  Sommige  militairen  vinden  kinderopvang  op  de  kazemes 
wenselijk*  andere  militairen  vinden  het  prakiischer  om  kinderopvang  binnen  de 
woonplaats  te  zoeken.  Een  voordeel  van  kinderopvang  op  kazemes  is  dat  de 
kinderopvangmogelijkheden  aangepast  kunnen  worden  aan  de  onregelmatige 
werktijden  en  werksituatie  van  militairen.  Het  is  met  andere  woorden  op  kazemes 
mogetijk  om  kinderopvang  met  mime  openingstijden  te  realiseren.  Een  nadeel  van 
kinderopvang  op  kazemes  is  dat  het  voor  de  partners  van  militairen  moeilijker  wordl 
om  de  kinderen  te  brengen  en  op  te  halen.  Rut  me  openingstijden  zijn  ook  te  realiseren 
door  een  samenwerkingsverhand  aan  te  gaan  met  een  of  meerdere 
kinderopvangmogelijkheden  binnen  een  gemeenle  of  met  een  overkoepelende 
organi  satie  voor  kinderopvang.  Naast  het  bieden  van  kinderopvang  kan  Defensie  het 
eombineren  van  werk  en  prive  ook  verge  makkelij  ken  door  niet  alleen  vergoedingen  te 
bieden  voor  reguliere  kinderopvang  in  de  woonplaats,  maar  ook  voor  kinderopvang 
door  gastoudergezinnen.  fa  mi  lie*  vrienden,  kennissen  collega's  etcetera. 
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Kinderopvang  is  belangrijk.  maar  het  combineren  van  werk  en  prive  blijft  een  probleem 
als  kinderen  naar  de  kleuterschool  of  basisschool  gaan.  Een  mogelijke  oplossing  is  het 
aanbieden  van  schoting  (kleuterschool  en  basisschool)  op  de  ka zeroes. 

De  organisatie  zou  daarnaast  het  combineren  van  werk  en  privd  tijdens  oefeningen  en 
uitzendingen  kunnen  verge makkelij ken  door  bepaalde  zorgtaken  over  te  nemen. 
bijvoorbeeld  door  kinderen  tijdelijk  te  laten  verblijven  in  een  internaat,  te  vergelijken 
met  een  schippers internaat  voor  kinderen  van  ouders  die  in  de  scheepsvaart  werken. 

De  verse  hi  lie  nde  maatregelen  die  Defensie  kan  nemen  om  het  combineren  van  werk  en 
prive  door  middel  van  kinderopvang  te  verbeteren.  zijn  weergegeven  in  onderstaand 
kader. 


•  De  mogelijkheden  voor  kinderopvang  op  de  kazeme  vergroten. 

•  De  mogelijkheden  voor  kinderopvang  door  samenwerking  met  gemeenten 
vergroten. 

•  Het  realiseren  van  kinderopvang  met  ruirne  openingstijden  (24  uurs), 

•  Het  realiseren  van  scholing  (kleuterschool  en  basisschool)  op  kazernes. 

•  Het  bieden  van  vergoedingen  voor  niet-reguliere  kinderopvang: 
gastoudergezinnen,  famiiie.  vrienden,  kennissen,  collega’s  etcetera. 

•  De  mogelijkheden  voor  het  gebruik  van  een  internaat  voor  militaire  partners  met 

kinderen  vergroten  tijdens  oefeningen  en  uitzendingen  (verge!  ijkbaar  met 
schippersinternaat). _ 


5.2.4  Uitzendbeleid 

Uitzendingen  stellen  de  meeste  militairen  voor  een  enorme  uitdaging  bij  het  combineren 
van  werk  en  prive.  Uitzendingen  vormen  een  onderdeel  van  het  militaire  bestaan,  maar 
hebben  tegelijkertijd  een  enorme  impact  op  het  thuisfront  en  het  prive- leven  van 
militairen.  Uitzendingen  kunnen  voor  alle  militairen  een  reden  zijn  om  de  organisatie  te 
verlaten.  maar  in  het  bijzonder  voor  militairen  met  kinderen.  Defensie  kan  door  middel 
van  verschillende  maatregelen  het  uitzendbeleid  verbeteren  en  militairen  ondersteunen 
bij  het  combineren  van  een  uitzending  met  een  prive-leven  en  de  zorg  voor  kinderen. 
ouders  of  anderen.  Een  van  de  belangrijkste  maatregelen  is  het  ontwikkelen  van  een 
eerlijker  en  transparanter  aanwijsbeleid  door  middel  van  een  centrale  Defensiebrede 
database.  Door  het  registreren  van  uitzendingen  in  een  centraal  planningssysteem  kan 
bijgehouden  worden  wie  wanneer  welke  functies  heeli  vervuld  en  op  uitzending  is 
geweest  en  kan  de  uitzenddruk  eerlijk  verdeeld  worden.  De  transpara ntie  die  door  een 
dergelijk  systeem  ontstaat.  creeert  ook  de  ruimte  voor  maatwerk  in  loopbaan- 
ontwikkeling.  De  inspraak  van  militairen  in  het  moment  en  de  duur  van  uitzendingen 
kan  vergroot  en  ge matched  worden  aan  de  organisatie. 

Een  andere  maatregel  die  Defensie  zou  kunnen  nemen  is  het  verbreden  van 
uitzendbescherming  voor  vrouwelijke  militairen  met  kinderen  tussen  de  0-4  jaar  naar 
alle  militairen  met  kinderen  tussen  de  0-4  jaar.  Deze  tnaatregel  is  waarschijnlijk  niet 
haalbaar  omdat  Defensie  dan  niet  meer  beschikt  over  een  uitzendbare  krijgsmacht. 

Een  maatregel  die  Defensie  echter  wel  kan  overwegen  is  het  bieden  van  uitzend¬ 
bescherming  gedurende  een  periode  van  bijvoorbeeld  4  jaar.  die  verspreid  over  de 
gehele  loopbaan  opge nomen  kan  worden  om  verschillende  redenen:  studie. 
gezinsvorming,  zorg  voor  ouders  etcetera.  Militairen  beschikken  daarbij  als  het  ware 
over  een  strippenkaart,  die  ze  gedurende  hun  loopbaan  vol  kunnen  maken. 

Tot  slot  zijn  er  nog  enkele  kleinere  maatregelen.  die  Defensie  zou  kunnen  nemen  om 
militairen  te  ondersteunen  in  het  combineren  van  uitzendingen  met  een  prive-leven  en 
zorg  voor  anderen.  Defensie  zou  bijvoorbeeld  de  periodes  die  militairen  als 
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voorbereiding  op  een  uitzending  doorbrengen  in  een  uitzendgebied  kunnen  registreren 
en  meetellen.  Ook  zou  Defensie  de  duur  van  de  uitzendingen  kunnen  verkorten 
(als  de  functie  dit  toelaal)  of  de  tijd  tussen  uitzendingen  kunnen  vergroten.  Tot  slot  kan 
Defensie  ervoor  kiezen  om  een  heel  gezin  voor  een  jaar  uit  te  zenden  als  het  gebied  van 
uitzending  veilig  genoeg  is,  zoals  bijvoorbeeld  nu  het  geval  is  in  Bosnia 
De  verschiltende  maatregelen  die  Defensie  kan  nemen  om  het  uitzendbeleid  te 
verbeteren,  zijn  samenvaltend  weergegeven  in  onderstaand  kader. 


•  Het  aanwijsbeleid  eerlijker  en  transparanter  inaken  door  uitzendingen  per 
wapen/dienstvak,  rang  en  leeftijd  te  registreren  in  een  centrale  Defensiebrede 
database. 

•  De  inspraak  van  militairen  in  moment  en  duur  van  uitzendingen  vergroten. 

•  Het  registeren  en  meetellen  van  de  periodes  die  mensen  als  voorbereiding  op  een 
uitzending  doorbrengen  in  een  uitzendgebied. 

•  Het  aanpassen  van  de  duur  van  uitzendingen  indien  de  functie  tijdens  uitzending 
dit  toelaat. 

•  Het  vergroten  van  de  tijd  tussen  uitzendingen. 

•  Militairen  een  bepaalde  periode  in  hun  loopbaan  vrijstellen  van  uitzendingen. 
bijvoorbeeld  4  jaar  uitzendbeseherming,  die  verspreid  over  de  gehele  loopbaan 
opgenomen  kunnen  worden  om  verschillende  redenen:  studie,  gezinsvorming, 
zorg  voor  ouders  etcetera.  Militairen  hebben  dan  als  het  ware  een  strippenkaart 

•  Het  uitzenden  van  een  gezin  als  het  gebied  van  uitzending  veilig  genoeg  is  voor 
een  gezin  (bijvoorbeeld  een  jaar  naar  Bosnfe), 

•  Het  bieden  van  uitzendbescherming  aan  vrouwelijke  6n  mannelijkc  militairen 

met  kinderen  tussen  0-4  jaar  of  een  andere  leeftijdsperiode. _ 


5.2.5  Overt  ge  maatregelen  voor  de  combinatie  werk  en  prive 

Naast  genoemde  maatregelen  om  werk  en  prive  te  combi neren  zijn  er  nog  enkele  andere 
maatregelen.  die  Defensie  kan  nemen  om  het  combi  neren  van  werk  en  prive  te 
ondersteunen.  Defensie  zou  bijvoorbeeld  de  mogelijkheden  voor  thuiswerken  kunnen 
vergroten  of  flexibele  werktijden  kunnen  toestaan.  Thuiswerken  en  flexibele  werktijden 
zijn  waarschijnlijk  geen  geschikte  maatregelen  voor  operationele  functies,  maar  in  niet- 
operat ionele  functies  zou  thuiswerken  en  het  toestaan  van  flexibele  werktijden  geen 
problemen  moeten  opleveren.  Door  thuiswerken  en  flexibele  werktijden  toe  te  staan. 
kunnen  militairen  hun  werk  beter  afstemmen  op  de  zorgtaken  voor  kinderen,  ouders,  of 
anderen. 

Het  combi  neren  van  werk  en  prive  kan  voor  militairen  een  reden  zijn  om  de  dienst  te 
verlaten.  Er  zijn  echter  veel  militairen  die  na  een  bepaalde  periode  weer  terug  widen 
keren  als  het  combi  neren  van  werk  en  prive  minder  problemen  op  lever!  of  als  de 
persoonlijke  situatie  is  veranderd.  Vrouwelijke  militairen  keren  bijvoorbeeld  terug  als 
de  kinderen  ouder  zijn  en  op  school  zitten,  Deze  militairen  zijn  waardevol  voor 
Defensie  omdat  ze  veel  kennis  en  ervaring  hebben,  Defensie  kan  deze  militairen 
ondersteunen  door  herintredingmogelijkheden  te  vergroten. 

Defensie  kan  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  verbeteren  door 
arbeidsvoorwaarden  genderneutraal  te  formuleren.  Op  dit  moment  spreekt  Defensie 
speciflek  de  doelgroep  vrouwelijke  militairen  aan  in  haar  beleid.  Dit  bevorden  de 
stig  mattering  en  scheve  gezichten.  bovendien  vermindert  deze  aanpak  de  motivatie  bij 
vrouwen  om  gebruik  te  maken  van  de  regel  ingen.  Door  in  het  beleid  te  spreken  over 
’hoofdverzorgende’  in  plaats  van  L vrouwen1  wordt  het  beleid  eerlijker  ten  opzichte  van 
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werknemers.  Dit  betekent  bijvoorbeeld  dat  mannen  die  hoofdzakelijk  verantwoordelijk 
zijn  voor  de  opvoeding  van  kinderem  ook  aanspraak  kunnen  maken  op 
uitzendbescherming.  Tegelijkenijd  betekent  het  dat  vrouwen  die  niet  hoofdzakelijk 
verantwoordelijk  zijn  voor  de  opvoeding  van  kinderen,  juist  wel  uitgezonden  kunnen 
worden.  De  verschillende  maatregelen  die  in  deze  paragraaf  zijn  besproken,  worden 
samengevat  in  onderstaand  kader. 


•  De  mogelijkheden  voor  thuiswerken  vergroten  zodat  het  combineren  van  werk 
en  privd  kan  verbeteren. 

•  Flexibele  werktijden  toestaan  bij  functies  die  zich  daarvoor  lenen. 

•  Herintredingmogelijkheden  vergroten. 

•  De  regelgeving  genderneutraal  herformuleren,  bijvoorbeeld  ‘vrouw'T  veranderen 

In  'hoofdverzorgende*. _ _ _ 


5J  Opleiding 

Defensie  biedt  militairen  tijdens  de  loopbaan  vete  verschillende  opleidingen. 

Naast  reguliere  en  verplichte  opleidingen,  zoals  de  AMO.  KMS,  KM  A  zijn  er  een  groot 
aantal  loopbaan-opleidingen  of  cursussen.  die  militairen  gednrende  hun  loopbaan 
mogen  volgen.  De  vele  opleidingsmogelijkheden  maken  Defensie  tot  een  aantrekkelijke 
werkgever,  niaar  de  opleidingen  zijn  moeilijk  te  volgen  voor  militairen  die  deeltijd 
(willen)  werken  of  bun  loopbaan  willen  afstemmen  op  persoonlijke  omstandigheden. 
Ten  behoeve  van  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  is  veel  wins! 
te  behalen  door  de  opleidingsmogelijkheden  op  verschillende  wijzen  te  tlexibiliseren  en 
maatwerk  mogelijk  te  rriciken.  Daamaast  kan  een  verandering  van  de  inhoud  van 
opleidingen  indirect  bijdragen  aan  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen. 

5JJ  Flexibilisering  ( loopbaan )opteidingen 

Defensie  kan  de  ( loopbaan )op lei d ingen  op  verschillende  manieren  tlexibiliseren. 
waardoor  de  opleidingen  ook  meer  toegankelijk  warden  voor  vrouwelijke 
(en  mannelijke)  militairen  die  deeltijd  wullen  w'erken  of  hun  loopbaan  willen  afstemmen 
op  de  persoonlijke  situatie,  Om  ( loopbaan  }ople  id  ingen  meer  toegankelijk  te  maken  voor 
vrouwelijke  militairen  zouden  met  name  de  loopbaanopleidingen  op  andere  momenten 
in  de  loopbaan  aangeboden  kunnen  warden,  bijvoorbeeld  voor  gezinsvorming  of  als  de 
kinderen  ouder  zijn  en  voltijd  werken  weer  mogelijk  is.  Een  andere  mogelijkheid  is  een 
opsplitsing  van  de  loopbaanopleidingen  in  twee  delen  of  modules,  waardoor  het 
mogelijk  wordt  om  de  opleidingen  in  deeltijd  te  doen.  Een  nadeel  van  het  aanbieden  van 
loopbaanopleidingen  in  deeltijd  is  dat  de  persoonsontwikkeling  die  typisch  bij  deze 
loopbaanopleidingen  hoort  dan  mogelijk  achterblijft.  Een  andere  mogelijkheid  is  tot  slot 
het  creeren  van  mogelijkheden  om  te  leren  op  afstand,  door  middel  van  e-learning  en 
thuisstudie. 

Defensie  kan  de  ( loopbaan )op lei d ingen  ook  tlexibiliseren  door  ze  niet  alleen  in  het 
zuiden  van  het  land  aan  te  hieden,  maar  ook  in  het  noorden  of  midden, 

Kortom.  Defensie  zou  de  opleidingsmogelijkheden  ook  toegankelijker  kunnen  maken 
door  de  KMS,  KM  A  en  IDL  centraler  in  het  land  te  situeren,  Daamaast  zou  het 
makkelijker  moeten  zijn  om  tussen  op leidingsricht ingen  te  ‘switchen\  waardoor 
militairen  ook  later  in  de  loopbaan  een  overstap  kunnen  maken,  bijvoorbeeld  om  de 
combi  natie  werk  en  prive  te  verge  makkelij  ken.  Tot  slot  zou  de  timing  van  de 
loopbaanopleidingen  niet  gekoppeld  moeten  zijn  aan  bevordering,  maar  een  gunstige 


TNO-rapporl  |  TNO-DV  2007  A020 


65/108 


periode  in  de  loopbaan,  De  HDV  zou  een  militair  bijvoorbeeld  gedurende  zijn  periode 
in  de  rang  van  majoor  moeten  kunnen  volgen  niet  per  definitie  nadat  hij  een  x  aantal 
jaren  majoorsfuncties  heeft  vervufd.  In  bet  onderstaande  kader  zijn  de  maatregelen 
weergegeven  die  Defensie  zou  kunnen  nemen  om  de  ( loopbaan  )opleidingen  te 
flexibiliseren. 


•  ( Loopbaan  jopteidingen  gesehikt  maken  om  in  deeltijd  le  vervullen  door  ze 
modulair  op  te  bouwen  of  in  deten  ie  splitsen. 

•  ( Loopbaan  jopteidingen  eerder  of  later  in  de  loopbaan  mogelijk  maken 
afhankelijk  van  de  persoonlijke  siluatie  (bijvoorbeeld  gezinsvorming  etc). 

•  Mogelijkheden  voor  thuisstudie  (e-learning)  creeren. 

•  Opleidingen  niet  alleen  in  het  zuiden  van  het  land  aanbieden,  maar  ook  in  het 
noorden  of  midden, 

•  Het  'switched  tussen  opleidingsrichtingen  vergemakkelijken. 

•  De  timing  van  loopbaanopleidingen  niet  koppelen  aan  bevordering,  maar  aan  een 

gunstige  periode  in  de  loopbaan.  _ _ 


5. 3. 2  Inhoud  opleidingen 

In  de  interviews  bleek  dal  de  arbeidsverhoudingen  (cultuuren  de  samenwerking  in 
mixed  gender  teams)  een  rol  spelen  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen,  Door  tijdens  de  opleidingen  impHciet  aandacht  te  besteden  aan  de  posit ieve 
en  ne  gat  ieve  a  spec  ten  van  de  cultuuren  de  samenwerking  in  mixed  gender  teams  kan 
Defensie  indirect  bijdragen  aan  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
Defensie  zou  bijvoorbeeld  opleidingscurricula  kunnen  aanpassen  door  thema’s  a  Is 
’positieve  en  negatieve  aspecten  van  samenwerking  in  mixed  gender  teams',  'onigann 
met  ongewenst  gedrag*  en  ‘diversiteit  en  omgaan  met  verschillende  kwaliteiten'  op  te 
nemen,  Daamaast  zou  Defensie  ervoor  kunnen  kiezen  om  vrouwelijke  militairen  tijdens 
de  initiele  opletding  voor  te  bereiden  op  de  minderheidspositie  en  hijbehorende 
machtspositie  die  zij  binnen  de  organi  satie  zullen  hehben, 

Tijdens  de  opleidingen,  vooral  op  de  KMS  en  KM  A.  ligt  er  veel  nadruk  op  de  fysieke 
competenties.  Vrouwelijke  militairen  worden  (soms  al  van  tevoren)  afgerekend  op  bun 
fysieke  competenties.  Militairen  zouden  tijdens  de  opleidingen  minder  afgerekend 
moeten  worden  op  de  fysieke  competenties,  maar  meer op  (gebrek  aan)  inzet, 
intellectuele  en  emotionele  competenties.  Defensie  kan  dit  bereiken  door  de  opleidingen 
meer  competentiegericht  te  maken,  maar  ook  door  de  typische  vrouwelijke 
competenties  meer  te  waarderen  in  opleidingscurricula,  functieprofielen,  of  in  het 
Defensie  competent iewfoordenboek.  Daarnaast  moeten  commandanten  en  instructeurs 
crop  toezien  dat  militairen  die  geselecteerd  zijn  op  het  fysieke  cluster  I  en  2  niet 
functioneren  op  bet  fysieke  cluster  3. 

Hoewel  (vrouwelijke)  militairen  minder  afgerekend  zouden  moeten  worden  op  fysieke 
competenties,  is  het  wel  belangrijk  dat  militairen  voldoen  aan  de  fysieke  etsen, 

Omdat  vrouwen  over  het  algemeen  minder  sterk  gebouwrd  zijn,  is  het  voor  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  belangrijk  om  daar  a  Is  organisatie 
aandacht  aan  te  besteden.  Defensie  zou  bijvoorbeeld  vrouwelijke  militairen  in  de 
beginperiode  fysiek  meer  kunnen  optrainen  en  begeleiden.  Daamaast  zou  Defensie  de 
mogelijkheden  voor  vrouwen  om  zich  fysiek  op  te  trainen  kunnen  vergroten, 
bijvoorbeeld  door  het  aanbieden  van  gratis  fitness  lessen  of  kraehttraining. 

De  maatregelen  die  Defensie  zou  kunnen  nemen  om  indirect  (via  de  inhoud  van 
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opleidingen)  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren.  zijn 
weergegeven  in  onderstaand  kader. 


•  Opleidingscurricula  aanpassen  door  de  volgende  thema's  op  te  nemen: 

Positieve  en  negatieve  aspecten  van  samenwerking  in  mixed  gender  teams; 
Omgaan  met  ongewenst  gedrag. 

•  Regelgeving  ten  aanzien  van  arbeidsvoorwaarden  en  loopba a n  moge lij kheden ; 
Diversiteit  en  omgaan  met  verschillende  kwaliteiten. 

•  Vrouwelijke  militairen  tijdens  de  initiele  opleiding  voorbereiden  op  de 
minderheidspositie  die  ze  binnen  de  organi  satie  zullen  hebben,  alsmede  de 
bijbehorende  machtspositie. 

•  Tijdens  initidle  militaire  opleidingen  de  waardering  voor  fysieke  competenties 
gelijktrekken  aan  de  waardering  voor  intellectuele  en  emotionele  competenties. 

•  Militairen  die  geselecteerd  zijn  op  het  fysieke  cluster  I  en  2  tijdens  de  opleiding 
niet  laten  functioneren  op  het  fysieke  cluster  3. 

•  De  impliciete  waardering  van  typisch  vrouwelijke  competenties  vergroten, 
bijvoorbeeld  in  opleidingscurricula,  in  functieprofielen  of  in  het  Defensie 
competentiewoordenboek. 

•  De  opleidingen  meer  competentiegericht  maken. 

•  Vrouwelijke  militairen  in  de  beginperiode  meer  fysiek  optrainen  en  begeleiden. 

•  Mogelij kheden  vergroten  voor  vrouwelijke  militairen  om  zich  fysiek  op  te 
werken  (bijvoorbeeld  het  bieden  van  gratis  fitnesslessen  of  krachttraining). 


5.3.3  KMS 

Uit  de  interviews  en  groepsdiscussies  blcek  dat  veel  maatregelen  ten  behoeve  van  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  en  mannelijke  militairen  betrekking  hadden 
op  de  KMS.  Daarom  is  ervoor  gekozen  om  de  maatregelen  voor  de  KMS  in  een  aparte 
paragraafte  bespreken.  Veel  militairen  geven  aan  dat  de  maximum  leeftijd  om  aan  de 
KMS  te  beginnen  verlaagd  zou  moeten  worden  naar  26  jaar.  Als  vrouwen  op  jongere 
leeftijd  de  KMS  hebben  voltooid.  is  de  kans  groter  dat  ze  na  gezinsvorming  weer 
herintreden,  Daamaast  kan  door  verlaging  van  de  leeftijd  voorkomen  worden  dat 
commandanten  talentvolle  soldaten  en  korporaals  te  lang  binnen  de  eenheid  houden, 
waardoor  ze  pas  rond  hun  dertigste  naar  de  KMS  gaan  en  dan  al  snel  de  leeltijd  van 
35  jaar  bereiken.  waar  het  ’up-or-out'  beleid  een  rol  gaat  spelen. 

Veel  militairen  merken  op  dat  de  KMS  vooral  militairen  moot  opleiden  die  als  soldaat 
of  korporaal  operationele  ervaring  hebben  opgedaan  en  niet  zogenaamde  'spijkerbroeken 
uit  de  burgermaatschappij,  Spijkerbroeken  zijn  militairen  die  vanuit  de 
burgermaatschappij  ingestroomd  zijn  op  de  KMS  en  dus  geen  soldaat  en  korporaal  zijn 
geweest.  Nu  vallen  veel  van  deze  'spijkerbroeken'  uit  vanwege  fysieke  problemen. 
Bovendien  ronden  veel  manschappen.  die  al  soldaat  of  korporaal  zijn  geweest.  de  KMS 
niet  af,  omdat  de  opleiding  niet  aansluil  op  de  reeds  aanwezige  kennis  en  ervaring  bij  de 
manschappen.  De  KMS  zou  de  opleiding  van  ervaren  manschappen  dan  ook  moeten 
verkorten  en  niet  gelijk  moeten  stellen  aan  de  opleiding  van  zogenaamde 
'spijkerbroeken’.  Verder  wordt  aangegeven  dat  korporaals  na  de  KMS  niet  als  sergeant 
teruggeplaatst  moeren  worden  bij  de  eenheid  w'aar  ze  eerder  werkzaam  waren.  omdat  ze 
daar  niet  als  onderofficier  geaccepteerd  zullen  worden,  en  dal  ‘spijkerbroeken'  meer 
stagemogelijkheden  als  sergeant  zouden  moeten  hebben,  zodat  ze  gedurende  de 
opleiding  al  kunnen  ervaren  hoe  het  is  om  in  een  eenheid  te  werken. 
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•  De  maximum  leeftijd  om  aan  de  KMS  te  beginnen  verlagen  tot  uiterlijk  de 
leeftijd  van  26  jaar. 

•  De  opieiding  van  ervaren  manschappen  verkorten  en  niet  gelijk  stellen  aan  de 
opleiding  van  zogenaamde  ‘spijkerbroeken’. 

•  De  opleiding  niet  langer  toegankelijk  maken  voor  ‘spijkerbroeken’,  maar  enkel 
voor  ervaren  manschappen. 

•  De  stagemogelijkheden  als  toekomstig  sergeant  vergroten. 

•  Korporaats  na  de  KMS  niet  als  sergeant  terugplaatsen  bij  eenheid,  waar  zij 

eerder  hebben  gewerkt. _ 


5.4  Functietocwijzingssysteem  en  loopbanen 

Het  functie(roulatie)systeem  dat  Defensie  hanteert.  brengt  veel  structuur  en  uniformiteit 
aan  in  het  loopbaantraject  dat  militairen  doorlopen.  A  lie  militairen  die  bij  Defensie 
willen  blijven  werken.  moeten  dit  loopbaanpad  volgen:  er  is  weinig  ruimte  om  af  te 
wijken.  Dit  betekent  dat  militairen  die  sneller  door  willen  groeien.  in  deeltijd  willen 
werken  of  zich  in  een  specifieke  richting  willen  ontwikkelen,  so  ms  functies  moeten 
vervullen  die  niet  aansluiten  op  hun  wensen.  Bovendien  hebben  deze  ‘essentiele’ 
functies  als  nadeel  dat  ze  so  ms  moeilijk  in  deeltijd  of  in  een  bepaalde  regio  te  vervullen 
zijn.  Veel  van  de  maatregelen  die  militairen  noemen  in  interviews  en  groepsdiscussies 
hebben  betrekking  op  meer  maatwerk  in  loopbaanmogelijkheden  bij  Defensie. 

Oftewel:  flexibilisering  van  het  functies  ysteem.  meer  invloed  in  de  functietoewijzing  en 
plants ing  en  betere  carriereplanning  en  begeleiding.  Daarnaast  zijn  de  rol  die  monitoren 
vervullen.  de  arbeidsplaatsenbank  en  het  ‘up-or-out  ‘systeem  volgens  veel  militairen 
voor  verbetering  vatbaar. 

5.4.  /  Flexibilisering  functietoewijzingssysteem 

Het  huidige  loopbaanpad  vereist  dat  militairen  een  aantal  functies  binnen 
opeenvolgende  rangen  vervullen.  Hierdoor  komen  zij  regelmatig  in  functies  terecht  die 
minder  goed  aansluiten  bij  hun  belangen  Een  gebrekkige  match  kan  te  maken  hebben 
met  de  inhoud  van  het  werk  (een  bureaubaan  voor  een  militair  die  vooral  het 
operationele  werk  waardeert)  of  met  de  bijbehorende  arbeidsvoorwaarden  (de  baan  is 
niet  in  deeltijd  te  vervullen  of  vereist  lange  reistijd).  Militairen  met  een  gezin  of 
andersoortige  prive-verplichtingen  zijn  dan  gedwongen  om  hun  persoonlijke  situatie 
aan  te  passen  aan  het  werk.  of  kiezen  ervoor  om  de  organisatie  te  verlaten. 

Meer  maatwerk  en  mogelijkheden  in  het  functietoewijzingssysteem  kan  daarom 
bijdragen  aan  het  behoud  van  (vrouwelijke)  militairen.  Maatregelen  die  militairen 
noemen  hebben  ten  eerste  betrekking  op  een  uitbreiding  van  het  huidige  loopbaanpad. 
Zij  stellen  voor  om  een  loopbaanpad  te  ontwikkelen  dat  volledig  in  deeltijd  te  vervullen 
is.  Dat  maakt  het  makkelijker  voor  deeltijders  om  een  geschikte  functie  te  vinden. 
Daarnaast  zouden  er  ook  horizontale  loopbaanpaden  kunnen  komen  op  basis  van 
inhoudelijke  functiesamenstelling.  waardoor  specialisatie  in  een  bepaald  vakgebied 
makkelijker  te  realiseren  is.  zoals  P&O  of  informatica.  Dit  heeft  als  bij ko mend  voordeel 
dat  mede workers  bepaalde  competences  en  vaardigheden  sterker  kunnen  ontwikkelen. 
waardoor  zij  betere  kwaliteit  in  hun  werk  kunnen  leveren.  Tot  slot  hebben  militairen 
aangegeven  dat  een  (verticaal)  loopbaanpad  in  niet-operationele  functies  tot  de 
mogelijkheden  behoort,  Er  zijn  diverse  commando’s  en  detensie-onderdelen  waarin 
dergelijke  niet-operationele  functies  te  vervullen  zijn. 

Deze  maatregelen  pleiten  eigenlijk  voor  nog  meer  structuur  in  het  bestaande  systeem. 
terwijl  andere  maatregelen  juist  vragen  om  flexibiliteit.  Een  maatregel  die  gericht  is  op 
meer  flexibiliteit  betreft  bijvoorbeeld  de  bevordering  en  doorstroom  van  militairen  op 
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basis  van  bewezen  compete nties  (in  plaats  van  rang),  waardoor  versnelde  doorgroei 
mogelijk  wordt,  Ook  noemt  een  aantal  militairen  dal  zij  meer  mogelijkheden  willen 
hebben  om  (tijdelijk)  burgerfuncties  binnen  Defensie  te  vervullen. 

De  uitzendbescherming  en  deeltijdmogelijkheden  die  hiermee  samenhangen  bieden 
gelegenheid  om  ‘in  de  luwte'  te  werken  gedurende  bepaalde  periodes  in  de  levensfase. 
In  datzelfde  licht  vragen  manse  happen  om  meer  niet-operationele  militaire  functies. 
want  ook  zij  verkeren  soms  in  de  situatie  dat  ze  het  rustiger  aan  willen  doen. 

Tot  slot  vraagt  de  huidige  functieduur  om  flexibilisering:  zo  willen  militairen  de 
mogelijkheid  om  langer  dan  drie  jaar  een  bepaalde  sloelen  te  bezetten.  wanneer 
continu'iteit  de  kwaliteit  van  het  werk  vergroot.  En  -  deels  in  tegenspraak  hiermee  - 
geven  andere  militairen  aan  dat  de  doorstroom  in  populaire  niet-operationele  functies 
juist  vergroot  moet  worden.  als  blijkt  dat  sommige  militairen  deze  gewilde  stoelen 
langer  dan  drie  jaar  bezel  houden.  De  genoemde  maatregelen  worden  in  onderstaand 
kader  samengevat. 


•  Het  ontwikkelen  van  loopbaanpaden  voor  militairen  die  deeltijd  werken. 

•  Het  ontwikkelen  van  (horizontale)  loopbaanpaden  die  gericht  zijn  op 
specialisatie  in  een  bepaatd  vakgebied  (P&O.  Informatica,  Inlichtingen  etcetera). 

•  Het  ontwikkelen  van  (verticale)  niet-operationele  loopbaanpaden  (bijvoorbeeld 
doorstroom  in  staffuncties  bij  de  Bestuursstaf.  functies  binnen  het  Opleiding-  en 
Trainingscommando,  functies  binnen  het  Personeelscommando,  etcetera). 

•  Het  creeren  van  mogelijkheden  voor  militairen  om  tijdelijk  een  burgerfunctie 
binnen  Defensie  te  vervullen. 

•  Het  creeren  van  (meer)  niet-operationele  militaire  functies  voor  manschappen. 

•  Bevordering  en  doorstroom  van  militairen  baseren  op  bewezen  competenties, 
niet  op  de  hoeveelheid  functies/jaren  in  een  bepaalde  rang. 

•  Functies  die  veel  ervaring  en  continu'iteit  vereisen  (bijvoorbeeld  de  functie  van 
monitor)  niet  om  de  drie  jaar  laten  rouleren  onder  militairen/burgers. 

•  Militairen  die  (populaire)  niet-operationele  militaire  functies  hebben,  ook  om  de 

drie  jaar  van  functie  laten  rouleren:  niet-operationele  militaire  functie  niet 
langdurig  bezetten.  _ 


5.4.2  Functietoewijzing  en  -plaatsing 

Militairen  krijgen  -  in  overleg  met  de  monitor  -  om  de  paar  jaar  een  nieuwe  functie 
toegewezen.  Zij  hebben  de  mogelijkheid  om  hun  voorkeur  uit  te  spreken  voor  een 
bepaalde  regio.  maar  soms  brengt  de  functieroulatie  lange  reistijd  met  zich  mee. 

Veel  militairen  hebben  aangegeven  dal  zij  meer  inspraak  willen  in  dit  proces. 

Niet  alleen  het  type  functies,  waardoor  zij  inhoudelijk  gemotiveerd  blijven.  maar  ook  de 
locatie.  Sterker  nog.  veel  militairen  geven  aan  dat  zij  het  liefst  een  toezegging  zouden 
krijgen  om  (tijdelijk)  binnen  een  bepaalde  regio  te  rouleren,  zodal  zij  hun  werk  beter 
kunnen  afstemmen  op  hun  prive-situatie. 

Andere  maatregelen  die  militairen  noernen  in  het  kader  van  het  functietoewijzing-  en 
plaatsingproces  gaan  over  het  aantal  vrouwelijke  militairen  per  eenheid. 

Zo  geven  militairen  aan  dat  vrouwen  eigenlijk  nooit  als  enige  vrouw  binnen  een  peloton 
moeten  werken.  maar  altijd  in  groepjes  van  twee  of  meer.  Hiermee  komt  de  vrouwelijke 
militair  minder  in  een  uitzonderingspositie  te  zitten.  Aan  de  andere  kant  vinden 
militairen  dat  vrouwen  niet  in  zogenaamde  ‘vrouwenpelotons’  moeten  werken.  maar 
juist  verspreid  over  verschillende  pelotons.  Tot  slot  zouden  alle  eenheden  op 
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compagnies niveau  enkele  vrouweiijke  militairen  in  dienst  moeien  hebben,  die  als 
aanspreekpunt  en  rolmodel  kunnen  dienen. 

De  gei'nterviewde  commandanten  hebben  aangegeven  dat  zij  zelf  meer  invloed  willen 
hebben  in  hel  plaatsingsproces.  In  eerste  instantie  oni  te  kunnen  selecteren  op  kwaliteit. 
Daamaast  geven  commandanten  aan  dat  zij  op  die  manier  kunnen  bijdragen  aan  het 
behoud  en  de  doors troom  van  vrouweiijke  militairen.  In  het  verlengde  daarvan  vinden 
sommige  militairen  dat  het  plaatsingsproces  gedecentraliseerd  moet  wordcn. 

Hierdoor  wordt  het  enerzijds  makkelijker  om  regionaal  te  plaatsen.  anderzijds  onstaat  er 
op  die  manier  meer  grip  op  en  maatwerk  in  het  plaatsingsproces.  Een  voordeel  hiervan 
is  dat  de  functietoewijzing  ook  ‘eerlijker’  kan  verlopen.  Militairen  die  al  enige  tijd  bij 
een  eenheid  werken  en  waehten  tot  een  bepaalde  functie  vrijkomt,  maken  dan  ook  meer 
kans  om  deze  functie  ook  daadwerkelijk  te  krijgen.  zonder  dat  iemand  die  net  instroomt 
in  de  organisatie  op  de  functie  terechtkomt, 

Tot  slot  geven  militairen  aan  dat  in  het  plaatsingsproces  meer  rekening  moet  worden 
gehouden  met  de  aansluiting  van  type  functie  op  de  opleiding  van  militairen  (in  plants 
van  op  rang)  en  daamaast  ook  op  specifieke  competences.  Ook  zou  de  reactietijd  bij 
vacatures  verlengd  moeten  worden.  waardoor  militairen  meer  tijd  hebben  om  de 
gevolgen  voor  de  loopbaan  en  voor  het  combineren  van  werk  en  privetaken  te  bepalen. 
De  maatregelen  zijn  weergegeven  in  het  onderstaande  kader. 


•  De  inspraak  van  militairen  in  de  keuze  voor  functies  en  tocaties  (in  de  loopbaan) 
vergroten.  zodat  zij  hun  functies  kunnen  afstemmen  op  hun  professionele  en 
persoonlijke  wensen  en  omstandigheden. 

•  Militairen  toestaan  om  voor  een  bepaalde  duur  (bij voorbeeld  vijf  jaar)  binnen 
ddn  regio  te  werken. 

•  Vrouweiijke  militairen  in  kleine  groepjes  van  twee  of  meer  verspreiden  over  de 
eenheden  en  niet  allemaat  plaatsen  binnen  66 n  eenheid,  bijvoorbeeld  een  peloton. 

•  Een  vrouwelijk  militair  nooit  alleen  in  een  eenheid.  bijvoorbeeld  een  peloton, 
plaatsen,  maar  in  kleine  groepjes  van  twee  of  meer  vrouweiijke  militairen. 

•  Eenheden  op  compagniesniveau  stimuleren  om  minimaal  twee  vrouweiijke 
militairen  in  dienst  te  nemen. 

•  Commandanten  meer  inspraak  geven  in  het  functietoewijzings-  en 
plaatsingsproces  van  militairen  binnen  hun  eenheid. 

•  Het  decentra liseren  van  het  functietoewijzing-  en  plaatsingsproces  (regionaal 
regelen). 

•  De  functietoewijzing  en  -plaatsing  rechtvaardiger  maken.  waardoor  militairen 
die  een  periode  waehten  op  een  functie,  deze  functie  ook  krijgen  als  de  functie 
vrijkomt. 

•  De  matching  van  functies  en  personen  baseren  op  opleiding  en  bewezen 
competences,  niet  enkel  op  rang. 

•  De  reactietijd  bij  vacatures  verlengen. _ 


5.4.3  Carrikreplanning  en  begeleiding 

Door  vroegtijdig  na  te  denken  over  de  loopbaan.  krijgen  militairen  meer  inzicht  in  hun 
toekomstmogelijkheden  binnen  de  organisatie.  In  veel  interviews  en  groepsdiscussies 
zeggen  militairen  dat  ‘slimme  carriereplanning’  (maatwerk)  kan  bijdragen  aan  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke  militairen.  Defensie  krijgt  daardoor  bovendien 


70/108 


TNO-rapport  |  TNO-DV  2007  A020 


zicht  op  het  potentieel  van  werknemers.  waardoor  de  kwalitatieve  en  kwantitatieve 
personeelsplanning  beter  te  realiseren  is. 

Militairen  geven  aan  dat  Defensie  maatregelen  moet  treffen  om  nianschappen  en 
(onder)officieren  beter  te  begeleiden  in  hun  carridreplanning.  Op  dit  moment  leven 
militairen  'sti lletjes'  toe  naar  *up-or-out'.  Door  vroegtijdig  de  toekomstmogelijkheden 
binnen  Defensie  te  verkennen  kan  de  organisatie  meer  vrouwelijke  militairen  behouden 
en  laten  doorstromen. 

Veel  militairen  geven  daarnaast  aan  dat  er  vanuit  Defensie  te  weinig  oog  is  voor 
getalenteerde  militairen.  Daardoor  stromen  getalenteerde  manschappen  niet  door  naar 
de  KMS  of  KMA.  en  blijven  ‘goede  werknemers’  onvoldoende  behouden  voor  de 
organisatie.  Men  pleit  daaroni  voor  het  ‘scouten’  van  getalenteerde  militairen. 

Daarnaast  zouden  getalenteerde  militairen  ook  betere  begeleiding  moeten  krijgen  door 
een  coach  of  mentor  toegewezen  te  krijgen.  Een  mentor  of  coach  hoeft  niet  perse  bij 
dezelfde  eenheid  als  de  militair  werkzaam  te  zijn.  Veel  militairen  vinden  overigens  dat 
alle  werknemers  recht  hebben  op  een  mentor  of  coach.  Militairen  geven  daarnaast  aan 
dat  er  een  specifiek  talentenprogra mma  zou  moeten  komen  om  de  doorstroom  van 
onderofficieren  en  officieren  te  bevorderen.  Bovendien  zou  het  huidige  management 
development  programma  beter  afgestemd  moeten  worden  op  vrouwelijke  medewerkers. 
zoals  meer  aandacht  voor  emotionele  vaardigheden  en  competences,  en  betere 
mogelijkheden  om  het  MD  programma  in  deeltijd  te  volgen. 

Naast  een  mentoring  of  coachingssysteem  pleiten  militairen  in  de  interviews  en 
groepsdiscussies  ook  voor  een  betere  begeleiding  van  militairen  die  instromen  in  een 
nieuwe  functie  of  eenheid.  Daar  zou  een  gestandaardiseerde  procedure  voor  kunnen 
komen.  De  maatregelen  ten  aanzien  van  carriereplanning  en  begeleiding  zijn  in  het 
onderstaande  kader  verwoord. 


•  Het  scouten  van  getalenteerde  manschappen,  onderofficieren  en  officieren. 

•  Het  opzetten  van  een  mentoring  en  coaching  systeem  voor  alle  militairen. 

•  Het  opzetten  van  een  mentoring  en  coaching  systeem  voor  getalenteerde 
militairen. 

•  De  begeleiding  van  militairen  naar  nieuwe  functies  (functie-overgang) 
verbeteren. 

•  De  begeleiding  van  (nieuwe)  manschappen  en  (onder)officieren  bij  loopbaan-  en 
carriereplanning  in  verband  met  het  ‘up-or-out’  systeem  verbeteren. 

•  Het  opzetten  van  een  talentenprogramma  voor  de  doorstroom  van 
onderofficieren  en  officieren. 

•  Het  management  development-programma  afstemmen  op  vrouwelijke  militairen 

(bv  hun  privd-situatie). _ 


5.4.4  Monitoren 

Bij  de  carriereplanning  en  loopbaanbegeleiding  is  een  speciale  rol  weggelegd  voor  de 
monitoren  en  loopbaanbegeleiders.  Zij  zijn  vaak  het  eerste  aanspreekpunt  voor 
militairen  als  het  gaat  om  functieroulatie  en  doorstroommogelijkheden.  Op  dit  moment 
pakken  monitoren  en  loopbaanbegeleiders  hun  rol  te  weinig  op:  militairen  pleiten  voor 
maatregelen  om  monitoren  en  loopbaanbegeleiders  beter  op  te  leiden  in  de 
loopbaanmogelijkheden  die  de  organisatie  biedt.  Op  dit  moment  zijn  zij  te  weinig  op  de 
hoogte  waardoor  de  kwaliteit  van  hun  dienstverlening  te  laag  is.  Mogelijk  hangt  dit 
samen  met  de  korte  functieduur  van  monitoren  en  loopbaanbegeleiders.  waardoor  zij 
onvoldoende  de  gelegenheid  krijgen  om  zich  te  specialiseren  en  in  te  werken. 

Als  oplossing  daarvoor  zou  de  functie  van  monitor  en  loopbaanbegeleider  vastere 
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vorrnen  aan  kunnen  nemen,  en  uit  het  functieroulatiesysteem  kunnen  worden  gehaald. 
Voorts  geven  militairen  aan  dat  rnonitoren  en  loopbaanbegeleiders  meer  maatwerk 
moeten  leveren  in  hun  werk:  ook  mel  het  oog  op  het  combineren  van  work  en  prive. 
Hierin  kunnen  zij  getraind  worden.  Tot  slot  dienen  rnonitoren  en  loopbaanbegeleiders 
beter  samen  te  gaan  werken.  zodat  er  voor  militairen  meercontinu'rteit  en  professional! teit 
komt  in  het  functietoewijzingsproces.  De  maatregelen  die  de  werkzaamheden  van 
rnonitoren  en  loopbaanbegeleiders  kunnen  verbeteren  zijn  hieronder  weergegeven, 


•  De  monitoren/loopbaanbegeleiders  opleiden  in  de  verschillende 
loopbaanmogelijkheden  die  de  organisatie  biedt. 

•  Monitoren/loopbaanbegeleiders  langer  hun  functie  laten  uitvoeren  waardoor  ze 
meer  continuTteit  en  professioneler  werk  kunnen  leveren. 

•  De  monitoren/loopbaanbegeleiders  opleiden  in  het  leveren  van  maatwerk  en  het 
creeren  van  mogelijkheden  voor  het  combineren  van  werk  en  privd  voor 
militairen. 

•  De  samenwerking  tussen  monitoren/loopbaanbegeleiders  over  dienstvakken  heen 
verbeteren. 


J.  4. 5  Arbeidspiaatsenbank 

De  arbeidspiaatsenbank  is  een  goed  systeem  om  militairen  inzicht  te  geven  in  vacatures. 
Op  dit  moment  functioneert  deze  bank  echter  nog  niet  optimaal.  Tijdens  de  interviews 
en  discussiebijeenkomsten  hebben  diverse  militairen  aangegeven  dat  de 
arbeidspiaatsenbank  een  groot  potentieel  heeft  om  werknemers  te  faciliteren  in  het 
zoeken  naar  geschikte  functies,  maar  dat  dit  potentieel  op  dit  moment  nog  onvoldoende 
benut  kan  worden.  Maatregelen  die  militairen  noemen  hebben  enerzijds  betrekking  op 
de  vormgeving  van  de  arbeidspiaatsenbank:  deze  moet  gebruikersvriendelijker  en  meer 
up-to-date  worden,  en  ook  betere  zoek mogelijkheden  krijgen.  In  een  groepsdiscussie 
gaven  de  militairen  aan  dat  de  website  ‘funda’  als  uitgangpunt  kan  dienen  bij  het 
verbeteren  van  de  arbeidspiaatsenbank.  Daarnaast  dient  de  bank  enkele  inhoudelijke 
verbeteringen  door  te  maken.  Militairen  geven  aan  dat  het  handig  zou  zijn  als  de  bank 
ook  deeltijdfuncties  en  duobanen  specificeert.  Ook  kunnen  de  uren  die  overblijven  als 
gevolg  van  deeltijdverlof  in  deze  bank  gepubliceerd  worden.  Militairen  die  nog  een 
kleine  functie  moeten  vervullen  kunnen  daar  dan  gericht  op  zoeken.  Tot  slot  geven 
militairen  aan  dat  deze  arbeidspiaatsenbank  ook  uitgebreid  kan  worden  naar  een 
loopbaanvolgsysteem.  waarin  iedere  militair  zijn/haar  loopbaan  (zeltj  bijhoudt. 

De  verschillende  maatregelen  om  de  arbeidspiaatsenbank  te  optimaliseren  zijn  in  het 
onderstaande  kader  verwoord. 


•  De  arbeidspiaatsenbank  transparanter  en  gebruikersvriendelijker  maken, 
bijvoorbeeld  door  aantal  afkortingen  te  verminderen  en  functiebeschrijvingen  te 
verbeteren. 

•  De  arbeidspiaatsenbank  meer  ‘up  to  date’  maken. 

•  De  zoekmogelijkheden  in  de  arbeidspiaatsenbank  verbeteren  ( verge lijkbaar  mel 
funda.nl). 

•  Duo-banen  en  deeltijdfuncties  via  de  arbeidspiaatsenbank  bekend  stellen. 

•  De  ‘overgebleven  uren’  die  ontstaan  zijn  door  deeltijdverlof  publiceren  in  de 
arbeidspiaatsenbank. 

•  Een  loopbaanvolgsysteem  opzetten  in  Peoplesoft,  zodat  de  loopbaan  van  elke 

militair  bijgehouden  kan  worden. _ 
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5.4.6  BBT/BOT/Up  or  out 

Volgens  veel  militairen  belemmert  het  flexibele  personeelssysteem,  up-or-out.  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Zij  pleiten  er  dan  ook  voor  om 
goed  presterende  medewerkers  eerder  in  hun  loopbaan  bij  Defensie  duidelijkheid  te 
geven  over  de  doorstroom  naar  de  bovenbouw.  Daarnaast  zou  Defensie  het  systeem 
moeten  herzien  vanuit  de  wens  om  meer  militairen  te  behouden:  op  dit  moment  is  het 
beleid  in  tegenspraak  met  het  voornemen  om  te  investeren  in  behoud. 

De  betreffende  maatregelen  zijn  hieronder  weergegeven. 


•  Excellerende  militairen  werkzekerheid  en  arbeidsperspectief  bieden  door 
duidelijkheid  te  geven  over  de  doorstroom  naar  de  bovenbouw. 

•  Het  beleid  over  het  flexibele  personeelssysteem,  4up-or-out\  bezien  in  relatie  tot 

het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. _ 


5.5  Voorlichting  en  communicatie 


5.5. 1  Voorlichting 

Een  aantal  maatregelen  die  uit  de  interviews  en  groepsdiscussies  naar  voren  zijn 
gekomen  hebben  specifiek  betrekking  op  voorlichting  en  communicatie.  We  hebben  er 
daarom  voor  gekozen  om  deze  maatregelen  samen  te  voegen  onder  deze  noemer. 

Om  snel  duidelijkheid  te  hebben  over  de  toekomstmogelijkheden  binnen  Defensie.  kan 
Defensie  de  maatregel  nemen  om  commandanten  en  monitoren  te  stimuleren 
(bijvoorbeeld  door  training)  om  tijdig  over  dit  onderwerp  te  spreken  met  BBT-ers. 
Eerlijke  en  openhartige  gesprekken  voeren  over  dit  onderwerp  is  soms  lastig  waardoor 
het  onderwerp  onbesproken  blijft.  Over  het  algemeen  moeten  werknemers  beter 
voorgelicht  worden  over  hun  doorstroommogelijkheden  en  vervolgfuncties. 

Militairen  pleiten  ervoor  dat  deze  voorlichting  ook  beter  plaatsvindt  tijdens  de 
opleidingen.  Daarbij  dient  ook  aandacht  te  zijn  voor  de  gevolgen  van  deeltijdwerk  voor 
de  carrieremogelijkheden.  en  de  regelgeving  omtrent  deeltijdverlofen  het  combineren 
van  werk  en  prive.  Een  aantal  militairen  gaf  aan  dat  een  grotere  bekendheid  met 
specialistenfuncties  militairen  kan  motiveren  om  bij  Defensie  te  blijven  werken. 

Een  specifiek  onderwerp  waar  voorlichting  over  gegeven  kan  worden  is  ongewenst 
gedrag.  Dit  4taboe'  onderwerp  moet  bespreekbaar  worden  gemaakt  in  opleidings-  en 
voorlichtingsbijeenkomsten.  Op  deze  momenten  moet  ook  duidelijk  aangegeven 
worden  waar  grenzen  liggen,  en  wat  militairen  kunnen  doen  wanneer  grenzen 
overschreden  worden. 

Een  substantieel  aantal  maatregelen  dat  militairen  noemen.  met  name  manschappen. 
heeft  betrekking  op  de  banenwinkel.  De  medewerkers  van  de  banenwinkel  geven  een  te 
eenzijdig  beeld  van  het  werken  bij  Defensie:  zij  belichten  alleen  de  leuke  kanten  van  het 
werk.  Hierdoor  voelen  sommige  manschappen  zich  vals  voorgelicht.  en  zijn  zij 
teleurgesteld  door  de  momenten  van  verveling  die  het  werken  bij  Defensie  af  en  toe  met 
zich  meebrengt.  Bovendien  kan  de  banenwinkel  specifieke  voorlichting  geven  aan 
vrouwelijke  kandidaten  over  wat  het  betekent  om  in  een  organisatie  met  een  masculiene 
cultuur  te  werken  en  wat  de  (on)mogelijkheden  zijn  van  het  combineren  van  werk  en 
prive.  Uiteraard  moet  deze  informatie  ook  voor  mannelijke  kandidaten  beschikbaar  zijn. 
Tot  slot  stelt  een  aantal  militairen  voor  om  de  banenwinkels  geen  inzicht  te  geven  in  de 
vacatures.  Na  de  AMO  is  de  betreffende  functie  vaak  al  vervuld.  en  zijn  manschappen 
gedwongen  om  uit  te  wijken  naar  een  functie  die  niet  hun  voorkeur  heeft. 

Over  het  algemeen  vinden  militairen  dat  er  meer  voorlichtingsdagen  en  meeloopdagen 
moeten  worden  gegeven.  zodat  gemteresseerde  niensen  een  beter  beeld  kunnen  vormen 
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van  wat  het  werken  bij  Defensie  precies  inhoudt.  De  verschillende  niaatregelen  om  de 
voorlichting  te  verbeteren  zijn  in  het  onderstaande  kader  verwoord, 


•  Commandanten  en  monitoren  stimuleren  om  lijdig,  eerlijk  en  open  met  BBT’ers 
te  communiceren  over  hun  toekomst  binnen  Defensie. 

•  De  voorlichting  tijdens  de  opleidingen  en  de  informatie  over 
doorstroommogelijkheden  en  vervolgfuncties  verbeteren. 

•  Voorlichting  geven  over  de  consequenties  van  deeltijdwerk  voor  de  carrifere. 

•  De  bekendheid  met  specialistenfuncties  binnen  Defensie  vergroten. 

•  Voorlichting  geven  over  omgaan  met  ongewenst  gedrag  van  coliega’s. 

•  Voorlichting  geven  over  regelgeving  omtrent  deeltijdverlofen  het  combineren 
van  werk  en  privd. 

•  De  voorlichting  van  banenwinkels  verbeteren  waardoor  manse  happen  geen 
irreele  verwachtingen  krijgen. 

•  Vrouwen  in  de  banenwinkel  en  tijdens  de  opleidingen  voorlichting  geven  over  de 
masculiene  cultuur  en  over  de  loopbaanmogelijkheden  (ook  in  verba nd  met 
afstemming  werk  en  privd). 

•  Banenwinkels  vacature-inzage  ontzeggen  (ivm  valse  beloften  over  beschikbare 
functies). 

•  Het  organiseren  van  vooropkomstdagen,  informatiedagen  en  meeloopdagen  voor 

vrouwelijke  militairen. _ 


5.5.2  Verduidelijking  regelgeving 

Defensie  is  een  grote  organisaties  met  vele  regels  en  procedures.  Sonimige  militairen 
geven  aan  dat  er  teveel  re  gels  zijn:  zij  vinden  dal  a  He  regels  tegen  het  lichi  moeten 
worden  gehouden  en  getoetst  op  relevantie.  zodat  er  overgegaan  kan  worden  naar  een 
overzichtelijkeren  kleiner  aantal  regels.  Verder  moeten  relevante  regels  duidelijker  en 
begrijpelijker  worden  weergegeven.  zodat  ook  militairen  die  niet  thuis  zijn  in 
ingewikkelde  documented  deze  regelingen  goed  kunnen  begrijpen.  Dit  kan  bijvoorbeeki 
door  het  aantal  afkortingen  te  verminderen  en  de  huidige  formuleriog  van  regels  door 
een  gespecialiseerd  bureau  te  laten  herschrijven.  Vooral  manschappen  hebben 
aangegeven  dat  commandanten  soms  willekeurig  omgaan  met  het  hegrip  ‘als  het  werk 
het  toelaat'.  Zij  pleiten  voor  een  duidelijker  omsehrijving  van  wanneer  dit  wel  en  niet 
het  geval  is.  Daamaast  geven  manschappen  aan  dat  sommige  commandanten  zich 
onvoldoende  realiseren  dat  een  studie  of  opleiding  ook  een  tijdsinvestering  en 
afwezigheid  van  manschappen  vergt,  Zij  geven  aan  dat  de  commandant  formed 
toestemming  en  commitment  voor  een  opleiding  zou  moeten  geven  door  een 
handtekening  te  zetten  onder  een  studieovereenkomst.  Nieuwe  commandanten  nemen 
deze  studieovereenkomst  automatisch  over,  zodat  (afspraken  over)  opleidingen  gewoon 
gecontinueerd  kunnen  worden  bij  wisselingen  van  commandant.  Het  bovenstaande  is  in 
onderstaand  kader  samengevat. 
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•  Zorg  voor  minder  en  een  overzichtelijke  hoeveelheid  regels  over 
arbeidsvoorwaarden. 

•  Het  verduidelijken  en  begrijpelijk  maken  van  regelgeving  omtrent 
arbeidsvoorwaarden  voor  manschappen  (eventueel  op  intranet). 

•  Het  verduidelijken  van  het  begrip  ‘als  het  werk  het  toe  last’ 

(waneer  wel.  wanneer  niet). 

•  Het  formaliseren  van  studieovereenkomsten  door  middel  van  een  ondertekening 

door  de  commandant  waarin  hij/zij  accoord  gaat  met  afwezigheid  door  stage  en 
benodigde  studie-uren  en  waardoor  de  studie-afspraak  niet  vervalt  bij 
wisselingen  van  commandant. _ 


5.6  Overige  maatregelen 

Zoals  we  in  de  inleiding  van  dit  hoofdstuk  aangaven.  hebben  we  lijdens  de  interviews 
en  groepsdiscussies  ook  een  aantal  maatregelen  verzameld  die  niet  onder  arbeidsinhoud 
of  arbeidsperspectief  vallen.  In  deze  paragraaf  beschrijven  we  deze  'overige'  maatregelen. 

5.6,1  A  rbeidsomstandig  heden 

Uit  de  interviews  en  groepsdiscussies  bleek  dat  de  arbeidsomstandigheden,  waaronder 
voorzieningen.  arbeidsmiddelen  en  arbeidsniaterialen  weinig  van  invloed  zijn  op  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Desalniettemin  zijn  er  w'el 
maatregelen  geopperd  die  de  arbeidsomstandigheden  kunnen  verbeteren. 

De  sanitaire  voorzieningen  voor  vrouwelijke  militairen  zijn  over  het  algemeen  goed. 
maar  zouden  in  het  veld  verbeterd  kunnen  worden.  Daarnaast  zou  ook  meer  rekening 
gehouden  kunnen  worden  met  vrouwelijke  militairen  die  zwanger  zijn  (geweest). 
Vrouwelijke  militairen  missen  nu  een  handboek  met  concrete  oplossingen  voor 
zwangerschapskleding.  kolven  etcetera.  Ten  aanzien  van  kleding  kan  Defensie  de 
positie  van  vrouwen  verbeteren  door  sportkleding  aan  te  schaffen  en  een  gevechtstenue 
(net  zoals  het  dagelijkse  tenue)  met  een  vrouwelijke  pasvorm  te  ontwikkelen. 

De  arbeidsmiddelen  en  -materialen  zijn  waar  mogelijk  aangepast  of  kunnen  eenvoudig 
worden  aangepast.  Defensie  kan  in  het  algemeen  rekening  houden  met  de  verschillen 
tussen  militairen  door  te  investeren  in  de  verdere  automatisering  van  arbeidsmiddelen 
en  -materialen  en  door  arbeidsmiddelen  en  -materialen  te  testen  bij  verschillende 
eenheden  en  niet  alleen  bij  de  luchtmobiele  brigade.  De  maatregelen  die  Defensie  ter 
verbetering  van  de  arbeidsomstandigheden  kan  nemen.  zijn  same nge vat  in  onderstaand 
kader. 


•  De  voorzieningen  verbeteren  voor  vrouwelijke  militairen  die  zwanger  zijn  of  net 
be  vallen  zijn:  handboek  met  oplossingen.  kleding,  ruimtes  om  te  kolven  etcetera. 

•  Een  vrouwelijke  pasvorm  voor  het  gevechtstenue  ontwikkelen. 

•  Vrouwelijke  sportkleding  aanschaffen. 

•  Sanitaire  voorzieningen  in  het  veld  verbeteren. 

•  Arbeidsmiddelen  en  -  materialen  waar  mogelijk  verder  auto  mat  iseren. 

•  Arbeidsmiddelen  en  -materialen  testen  bij  verschillende  eenheden. _ 


Werving  &  selectie 

Hoewel  werving  en  selectie  in  de  interviews  niet  nadrukkelijk  aan  de  orde  is  gekomen. 
kwamen  uit  de  groepsdiscussies  wel  enkele  maatregelen.  die  de  werving  en  selectie  van 
vrouwelijke.  maar  ook  mannelijke  militairen  kan  verbeteren.  Militairen  worden 
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mo  merited  onder  meer  geselecteerd  op  potentiele  trainbaarheid,  Om  de  uitval  van 
militairen  ah  gevolg  fysieke  problemen  (blessures  en  dergelijke)  tijdens  de  opleiding  te 
verminderen  gaven  vrouwelijke  militairen  aan  dat  de  seleetie  niet  gericht  moet  zijn  op 
potentiate  trainbaarbeid,  maar  op  het  daadwerkelijk  behalen  van  de  fysieke  eisen. 
Daarmee  geven  ze  dus  aan  dat  de  lat  hoger  moet  liggen,  niet  op  potentiele  trainbaarbeid. 
maar  op  bewezen  fysieke  competenties.  Als  fysieke  eisen  niet  gehaald  worden,  hebben 
militairen  nog  een  tweede  kans  op  een  sportiest.  In  aanvulling  hierop  gaven  vrouwelijke 
militairen  aan  dat  de  fysieke  testen  opnieuw  bekeken  moeten  worden  op  relevantie  voor 
de  huidige  fnncties  en  missies.  Fysieke  eisen  zouden  daarbij  gekoppeld  moeten  worden 
aan  de  functies  en  niet  aan  het  wapen  of  dienslvak.  Ook  gaven  de  vrouwelijke  militairen 
aan  dal  de  sportiest  uitgebreid  zou  moeten  w  orden  met  een  coopertest. 

Naast  de  verbetering  van  de  fysieke  seleetie  van  militairen  kan  de  werving  volgens 
vrouwelijke  militairen  ook  verbeterd  worden  door  meer  leidinggevenden  nit  het 
bedrijfsleven  te  werven.  Leidinggevenden  in  het  bedrijfsleven  hebben  ervarmg  met 
zowel  de  taakgerichte  als  soeiaal-emotionele  aspecten  van  leiderschap,  De  ervaring  van 
leidinggevenden  uit  het  bedrijfsleven  kan  de  Detensie  organisatie  ten  goede  komen. 

Tot  slot  geven  vrouwelijke  militairen  aan  dat  de  aannamc-  en  ad viesco missies  een 
afspiegeling  moeten  zijn  van  de  maatschappij.  Alle  minderheidsgroepen  (vrouwen* 
buitenlandse  afkomst)  moeten  met  andere  woorden  vertegenw'oordigd  zijn  in  de 
aan  name-  en  adviescommissies. 


♦  Seleetie  niet  baseren  op  potentiele  trainbaarbeid*  maar  op  het  daadwerkelijk 
behalen  van  de  fysieke  eisen.  Als  de  fysieke  eisen  niet  gehaald  worden  dan  de 
kans  geven  om  nogmaals  een  sportiest  te  doen. 

•  De  kwaliteii  van  fysieke  testen  tegen  het  licht  houden. 

•  Fysieke  eisen  niet  koppelen  aan  wapens  of  dienstvakken,  maar  aan  functies. 

•  De  sporttest  uitbreiden  met  een  coopertest. 

*  Meer  leidinggevenden  uit  het  bedrijfsleven  werven  in  verband  met  ervaring, 

*  De  vertegenwoordiging  van  minderheidsgroepen  in  aanname-  en 

adviescommisies  vergroten, _ _ ___ 


5.6.3  Info  rma  tievoo  rzien  ing  en  ins  prank 

Met  name  tijdens  de  interviews  en  groepsdiscussies  met  manschappen  is  gebleken  dat 
zij  een  gebrek  aan  inspraakmogelijkheden  ervaren,  Vaak  wordt  informatie  wel  vanuit 
hel  kader  doorgegeven  naar  manschappen,  maar  zelfs  dit  gebeun  onvoldoende  volledig 
en  op  tijd.  Manschappen  geven  daarom  aan  dat  Defenste  als  maatregel  kan  nemen  om 
comma nda men  te  trainen  in  goede  en  tijdige  informatievoorziening.  en  ook  in  het 
nabespreken  en  evalueren  van  oeteningen  en  uitzendingen.  Op  dit  moment  worden 
manschappen  nauwelijks  betrokken  bij  dergelijke  besprekingen.  Daamaast  willen 
manschappen  dat  commandanten  opgeleid  worden  tot  een  panic  ipatieve  en  coachende 
leiderschapsstijl  alsmede  in  het  feedback  geven  op  prestaties  van  medewerkers. 
Hierdoor  krijgen  manschappen  beter  zicht  op  bun  eigen  vaardigheden  en 
ontwikkelmgspoientieel  en  voelen  zij  zich  meer  betrokken  hij  de  bedrijfsvoering  van 
Defensie.  De  verschillende  maatregelen  om  de  informatievoorziening  en  inspraak  te 
verbeteren  zijn  hieronder  weerge geven. 
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•  Het  verbeteren  van  de  informatievoorziening  in  de  operationele  lijn  zodat 
manschappen  medr  en  tijdig  informatie  krijgen  van  kaderleden, 

•  Het  trainen  van  kaderleden  in  het  nabespreken  en  evalueren  van  oefeningen  en 
uitzendingen  met  manschappen. 

•  Het  trainen  van  kaderleden  in  een  participate ve  leiderschapsstijl,  waardoor 
manschappen  meer  inspraak  hebben  in  de  besluitvorming  en  meer 
verantwoordelijkheid  krijgen. 

•  Het  trainen  van  kaderleden  in  het  geven  van  feedback  op  prestaties  van 

manschappen. _ 


5.6.4  Beoordeling  ehfimctioneringsgesprekken 

Defensie  heeft  een  duidelijke  beoordelingscyclus  om  het  functioneren  van  militairen  te 
monitoren.  Uit  de  gesprekken  blijkt  echter  dat  niet  alle  militairen  regelmatig  een 
gesprek  hehhen.  Defensie  kan  als  maatregel  nemen  om  het  beoordelingsproces  meer  te 
standaardiseren  (waardoor  het  minder  afhangt  van  de  willekeur  van  commandanten)  en 
commandanten  ook  te  beoordelen  op  het  aantal  gevoerde  gesprekken,  Datzelfde  geldt 
voorde  POP(PersoonlijkOntwikke  I  Plan  (-gesprekken,  die  op  dil  moment  nogslechts 
sporadisch  gehouden  worden.  Militairen  geven  aan  dat  ook  deze  gesprekken  meer 
gestandaardiseerd  moeten  plaatsvinden,  en  dat  afspraken  beter  nagekomen  moeten 
worden.  Als  commandanten  regelmatig  feedbackgesprekken  hebben  met  werknemers. 
krijgen  zij  ook  beter  zicht  op  de  ontwikkelingsmogelijkheden  en  wensen  van 
werknemers.  Zij  kunnen  militairen  met  potentie  dan  ook  selecteren  voor  de  KMS. 
Commandanten  moeten  meer  gestimuleerd  worden  om  goede  manschappen  ook 
daadwerkelijk  naar  de  KMS  te  laten  gaan.  bijvoorbeeld  door  daar  een  streefpercentage 
aan  vast  te  koppelen.  De  bijbehorende  maatregelen  zijn  in  het  onderstaande  kader 
weergegeven. 


•  Het  standaardiseren  en  formaliseren  van  functionerings-  en  beoordelings- 
gesprekken. 

•  Het  formaliseren  en  standaardiseren  van  POP  (PersoneelijkOntwikkelPlan) 
gesprekken  (minimaal  €6r\  keer  per  jaar). 

•  Zorgdragen  dat  afspraken  in  POP  (PersoonlijkOntwikkelPlan)  gesprekken  beter 
nagekomen  worden. 

•  Het  stimuleren  van  commandanten  om  militairen  te  selecteren  en  te  begeleiden 

naar  de  KMS/KM  A. _ 


5.6.5  Overig 

Naast  de  maatregelen  die  hierboven  zijn  beschreven  voor  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen.  zijn  er  nog  enkele  overige  maatregelen  die  op  zichzelf  staan. 
Deze  maatregelen  worden  hieronder  puntsgewijs  toegelicht. 

Vrouwelijke  militairen  (met  en  zonder  kinderen)  reageren  anders  op  emotionele  of 
schokkende  ervaringen  dan  mannelijke  militairen.  Vrouwelijke  militairen  kunnen 
tijdens  of  na  een  uitzending  ook  meer  emotionele  belasting  ervaren  omdat  ze  een 
minderheid  vormen  en  tijdens  een  uitzending  minder  men  sen  hebben  om  op  terug  te 
vallen.  Het  is  dan  ook  belangrijk  om  een  substantieel  aantai  vrouwen  mee  op  uitzending 
te  nemen  waardoor  vrouw'en  op  elkaar  kunnen  terug  vallen  en  een  emotioneel  vangnet 
wordt  gerealiseerd. 
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Rol  mode  lien  kunnen  vrouwelijke  militairen  bewuster  maken  van  de 
doorgroeimogelijkheden  en  het  loopbaanperspectief  vergroten.  I^efensie  heeft  momenteel 
niet  veel  vrouwelijke  rol  mode  lien,  De  vrouwen  die  doorstromen  naar  hogere  posities 
maken  over  het  algemeen  hun  prive-Ieven  ondergeschikt  aan  bun  carriere, 

Voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  is  het  belangrijk  dat 
Defensie  diverse  vrouwelijke  rol  mode  lien  (oftewel  succes  voile  vrouwen  in  de 
onderbouw  en  bovenbouwr,  met  en  bonder  gezin)  expliciet  en  impliciet  identificeert  en 
plaatst.  Vrouwelijke  rolmodellen  kunnen  bijvoorbedd  door  middel  van  een  boekje  met 
vrouwelijke  rolmodellen  (zoals  nu  al  bestaat)  geidentificeerd  worden. 

Vrouwelijke  rolmodellen  kunnen  op  verschillende  niveaus  binnen  de  organisatie  ook 
impliciet  geidentificeerd  worden.  bijvoorbedd  door  als  bataljonscommandant  te  kiezen 
voor  een  vrouwelijke  bataljonsadjudant 

Hoewel  het  salaris  of  andere  beloningen  niet  zozeer  van  invloed  lijken  te  zijn  op  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen,  geven  met  name  de  manschappen 
aan  dat  het  salaris  van  onderofficieren  weinig  verschilt  van  het  salaris  van  manschappen. 
Om  de  doorstroom  naar  onderofficiersrangen  te  verbeteren  zou  Defensie  het  verschil  in 
salaris  tussen  onderofficieren  en  manschappen  kunnen  vergroten.  Het  verschil  in  salaris 
kan  manschappen  dan  ook  stimuleren  om  naar  de  KMS  te  gaan. 

Het  personeelsbeleid  voor  Defensie  wordt  op  centraal  niveau  in  Den  Haag  ontwikkeld 
door  beleidsmedewerkers.  militairen  en  burgers.  In  de  praktijk  blijkt  vaak  dat  het  beleid 
niet  aansluit  bij  de  operationde  werkvloer  en  dat  veel  beleid  wordt  ge'imp le menteerd 
zonder  de  randvoorwaarden  voor  het  slagen  van  het  beleid  zeker  te  stellen. 

Het  is  daarom  belangrijk  om  het  heleidsniveau  heter  af  te  stemmen  op  het  operationele 
niveau,  Defensie  kan  hier  ondermeer  voor  zorgen  door  he leidsmede workers  nicer  op  de 
werkvloer  mee  te  laten  lopen. 


•  Tijdens  uitzendingen  een  emotioneel  vangnet  voor  vrouwen  realiseren  door  een 
substantieel  aantal  vrouwen  uit  te  zenden. 

•  Verschillende  vrouwelijke  rolmodellen  op  verschillende  niveaus  binnen  de 
organisatie  impliciet  identificeren,  bijvoorbeeld  door  te  kiezen  voor  een 
vrouwelijke  bataljonsadjudant, 

•  Verschillende  vrouwelijke  rolmodellen  op  verschillende  niveaus  binnen  de 
organisatie  expliciet  identificeren,  bijvoorbeeld  door  een  boekje  met  vrouwelijke 
rolmodellen  uit  te  geven  (zoals  nu  al  bestaat). 

•  Het  verschil  in  salaris  van  onderofficieren  en  manschappen  vergroten. 

•  Een  betere  afsteniniing  tussen  beleidsniveau  en  operationeel  niveau: 

beleidsmedewerkers  meer  op  de  werkvloer  mee  laten  lopen. _ 
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6  Voorkeur  van  vrouweiijke  militairen  voor  maatregelen 
over  behoud  en  doorstroom 


Medio  oktober  hebben  we  in  overleg  met  de  opdrachtgever  een  enquete  ontwikkeld  om 
de  in  de  groepsdiseussies  bedachte  maatregelen  te  toetsen  bij  een  grotere  groep 
vrouweiijke  militairen.  Sommige  maatregelen  uit  de  groepsdiseussies  zijn  niet  in  de 
enquete  opgenomen  omdat  ze  vooral  beleidsmatig  waren  of  omdat  a l  besloten  is  dal  ze 
ingevoerd  gaan  worden.  De  enqude  is  op  13  November  2006  schriftelijk  verstuurd  naar 
alle  1606  vrouweiijke  militairen  bij  de  KL,  die  op  dat  moment  niet  op  uitzending  waren. 
In  een  begeleidende  brief  bij  de  enquete  werd  de  optie  aangeboden  om  deze  digitaal  in 
te  vullen. 

De  enquete  bestond  uit  14  achtergrondvragen  (zoals  rang  en  thuissitualie)  en 
60  maatregelen  waamver  respondenten  met  een  keuze  tussen  ‘helemaal  niet  belangrijk\ 
‘niet  belangrijk\  ‘enigszins  betangrijk\  ‘belangrijk’  en  ‘zeer  belangrijk/  konden 
aangeven  of  zij  deze  maatregel  wel  of  niet  relevant  vinden  voor  bet  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouweiijke  militairen.  Bovendien  hebben  we  per  thema  maatregelen 
gevraagd  aan  welke  drie  maatregelen  de  militairen  zelf  behoefte  hebben. 

Tot  slot  konden  de  respondenten  voor  6  stell ingen  aangeven  in  welke  mate  zij  het  eens 
waren  met  bepaalde  uitspraken  over  de  eigen  verantwoordelijkheid  van  militairen  en 
hun  toekomst  binnen  de  KL.  De  enquete  sloot  af  met  de  mogelijkheid  om  opmerkingen 
te  maken  over  de  enquete  of  maatregelen  te  noteren  die  in  de  enquete  nog  niet  werden 
genoemd.  De  enquete  is  opgenomen  in  bijlage  C. 

6,1  Respondenten 

Uiteindelijk  hebben  499  mensen  de  enquete  ingevuld  en  teruggestuurd,  Twee  cases  zijn 
uit  het  bestand  verwijderd  omdat  zij  slechts  enkele  vragen  van  de  enquete  hadden 
ingevuld.  Daarmee  komt  de  respons  op  497.  Dat  is  een  respons  van  31%. 

De  rangen  zijn  teruggebracht  tot  drie  categorieen;  manschappen,  onderofficieren.  en 
officieren.  In  label  5  is  het  aantal  respondenten  per  categorie  te  zien. 

Tabe  1 5  V erddi  n  g  manschappen ♦  onde  n  i  Ulc  ie  ren  en  o ftlci  crcn  { N=  497 ) . 


Aantal  respondenten 

Percentage 

Manschappen 

116 

23% 

Onderofficieren 

246 

50% 

Officieren 

135 

27% 

Totaal 

497 

100% 

We  weten  niet  precies  aan  hoeveel  manschappen.  onderofficieren  en  officieren  de 
enquete  is  verstuurd,  maar  we  weten  we  wel  hoe  de  verhouding  is  tussen  de  drie 
groepen.  In  label  6  is  te  zien  dat  aan  de  enquete  relatief  weinig  manschappen  en  relatief 
veel  onderofficieren  hebben  meegedaan. 
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label  ft  Verde  ling  responderuen  (N=  497), 


Percentage  in  populate 

Verdeiing  respondenten 

Manschappen 

54% 

23% 

Onderofficieren 

26% 

50% 

Officieren 

20% 

27% 

Totaal 

100% 

100% 

Do  gemiddelde  leeftijd  van  de  respondenten  is  27  jaar  en  gemiddeld  werken  ze  hi j  na 
7  jaar  bij  do  KL.  Opvallend  is  hot  verschtl  tussen  manschappon.  onderofficieren  on 
officieren  op  de  vraag  hoevee)  jaar  ze  nog  bij  de  Ki,  zouden  willen  werken, 
Manschappen  hebben  het  voornemen  om  korter  bij  de  Kl.  te  blijven  werken  dan 
onderofficieren  en  officieren. 

label  7  Leeftijd  en  dienstjaren  naar  calegorie  (N=497). 


Ongeveer  do  helfl  van  do  militairen  is  werkzaam  bij  een  operatic  nolo  eenheid 
{zie  tabel  8). 

Tabel  K  Opemtionclo  eenheid  (N=497), 


Van  de  manschappen  heeft  3%  een  aanstelling  voor  onbepaalde  tijd.  Bij  de 
onderofficieren  en  officieren  is  dat  respectievelijk  21%  en  61%  (zie  label  9) 


Tabel  ^  Aanstelling  (N=497j. 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

BOT 

3% 

21% 

61% 

27% 

BBT 

97% 

79% 

39% 

72% 

Ongeveer  een  derde  van  de  vrouwelijke  onderofficieren  en  officieren  heeft  een 
leidinggevende  functie  (zie  tabel  10). 


Tahel  in  Leidinggevende  lunetie  (N=497). 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren  Totaal 

nee  ja 

nee 

ja 

nee 

ja  nee 

ja 

Heeft  momenteet  een 

98%  2% 

65% 

35% 

64% 

36%  72% 

28% 

leidinggevende  functie 

Vervolgens  hebben  we  gekeken  in  hoeverre  deze  vrouwen  in  de  toekomst  een  (hogere) 
leidinggevende  functie  ambieren.  In  tabel  1 1  is  te  zten  dat  van  de  vrouwen  die  op  dit 
moment  geen  leidinggevende  functie  hebben  een  meerderheid  dit  we l  ambieert. 
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Bij  de  officieren  is  dit  percentage  het  hoogst:  83%,  bi.j  de  manschappen  en 
onderofficieren  ligt  het  rond  tweederde.  Van  de  vrouwen  die  nu  al  een  leidinggevende 
functie  hebben  wil  een  mime  meerderheid  ook  verder  doorgroeien:  78%  bij  de 
onderofficieren  en  86%  bij  de  officieren. 


Tabel  !  1  Heeft  u  amhilic  oin  in  de  toekomst  door  te  stromen  naar  cm  (bogere)  leidinggevende  functie  ? 
Le id ingge ve nde  fu nd  ics  ( N =497 J . 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaai 

Geeft  geen 

Geeft 

Geeft  geen 

Geeft 

Geeft  geen 

Geeft 

Geeft  geen 

Geeft 

leiding 

leiding 

leiding 

leiding 

leiding 

leiding 

leiding 

leiding 

<N=1 13) 

<N=2) 

(N=16Q) 

(N=86) 

{N=86) 

(N=49) 

(N=r359) 

(N=137) 

Ja  66% 

100% 

61% 

78% 

83% 

86% 

66% 

100% 

nee  34% 

0% 

39% 

22% 

17% 

14% 

34% 

0% 

Weinig  vrouwelijke  militairen  maken  gebruik  van  deeltijdverlof.  Bij  de  manschappen  is 
dit  percentage  slechts  3%.  bij  onderofficieren  en  officieren  respectievelijk  14  en  18% 
(zie  tabel  12). 


Tabel  1 2  Voltijd  of  deeltijdverlof?  (N=497t, 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaai 

Voltijd 

97% 

86% 

82% 

88% 

Deeftijdverlof 

3% 

14% 

18% 

13% 

Aan  de  434  vrouwen  die  voltijd  werken  is  gevraagd  of  ze  in  de  toekomst  in  deeltijd 
zouden  willen  werken.  Die  behoefte  blijkt  vooral  bij  de  officieren  groot  te  zijn:  31% 
van  de  officieren  zegt  dat  te  willen  en  nog  eens  52%  wil  dat  misschien  in  de  toekomst. 
Van  de  onderofficieren  geeft  23%  aan  in  de  toekomst  deeltijdverlof  te  wensen 
(zie  tabel  13). 


Tabel  1 3  Wens  lot  deeltijdverlof  in  do  toekomst  (N=4?4). 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaai 

nee 

44% 

28% 

17% 

29% 

misschien 

50% 

49% 

52% 

50% 

Ja 

6% 

23% 

31% 

21% 

Vervolgens  is  aan  de  vrouwen  die  inderdaad  deeltijd  zouden  willen  werken.  gevraagd 
hoeveel  uur  zij  zouden  willen  werken.  Gemiddeld  zouden  deze  vrouwen  27  uur  willen 
w'erken.  De  meeste  vrouwelijke  militairen  geven  aan  3  dagen  (24  uur)  of  4  dagen 
(32  uur)  te  willen  werken  (zie  figuur  2). 
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Figuur  2  Aanial  uur  da!  responds  nton  in  dodlijd  zouden  widen  werken  (N=88). 


In  label  14  is  te  zien  hoeveel  uur  de  miliiairen  uit  de  drie  verschillende  categorieen 
gemiddeld  in  deekijd  zouden  willen  werken. 


Tabel  14  Gemiddekl  aantal  uur  dal  respondenten  in  dei-’Uijd  zouden  willen  werken  (N=k8), 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

(N=7) 

(N=49) 

(N=34) 

(N=90) 

Aantal  uur  (ejemiddeid)  26 

27 

28 

27 

Een  achtergrondkenmerk  dal  waarschijnlijk  een  grote  invloed  heeft  op  we  Ike 
maatregelen  belangrijk  worden  gevonden  om  vrouwfen  te  behouden,  is  de  vraag  of  zij 
thuiswonende  kinderen  hebben.  Bij  de  manschappen  heeft  l  %  thuiswonende  kinderen. 
bij  de  onderofficieren  21  %  en  bij  de  officieren  29%  (zie  label  15)* 

Ta bel  15  Hoc  11  u  ihu  i  s wo  nc  nil e  k  i nde re  n  7  ( N =49 7 ) . 


We  hebben  de  vragen  over  deeltijd  verlof  en  thuiswonende  kinderen  vervolgens 
gecombineerd.  Dan  is  te  zien  dat  er  grote  verschillen  zijn  tussen  de  groepen  met  en 
zonder  kinderen.  Van  de  vrouwelijke  miliiairen  met  thuiswonende  kinderen  of  die  in 
verwachting  zijn,  wil  een  meerderheid  in  de  toekomst  in  deeltijd  (blijven)  werken. 

Van  de  vrouwen  zonder  (thuiswonende)  kinderen  wil  maximaal  10%  in  deeltijd  werken. 
De  behoefte  aan  deeltijdwerk  hangt  dus  sterk  samen  met  bet  hebben  van 
(thuiswonende)  kinderen. 
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l  abel  16  Wens  tot  deeltijd  ver  It)  f  in  de  toekomst  (N=434), 


Heeft  thuiswonende 

kinderen 

(N=96) 

Is  in 

verwachting 

(N=16) 

Wil  later  (misschten) 

wel  kinderen 

(N=302) 

Heeft  wel  kinderen 

maar  zb  zijn  niet 

thuiswonend  (N-3) 

Heeft  en 

wil  geen  kinderen 
(N=72) 

Heeft  deeltijdverlof 

54% 

0% 

3% 

0% 

1% 

Werkt  voitljds 
-  wil  geen  deeltijd 

5% 

6% 

25% 

33% 

57% 

-  wil  misschien 
deeltijd 

15% 

25% 

57% 

67% 

32% 

wil  deeltijd 

26% 

69% 

15% 

0% 

10% 

96 

16 

302 

3 

72 

De  laatste  achtergrondvragen  gaan  over  het  hebben  van  een  partner  6 9%  van  de 
respondenten  heeft  een  partner.  Van  de  vrouwen  met  een  partner  heeft  maar  liefst  65% 
een  militair  a  Is  partner  (zie  label  17  en  18). 


label  17  Heeft  u  een  partner?  (N=497). 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

Nee 

55% 

29% 

16% 

31% 

Ja 

45% 

71% 

84% 

69% 

l  abel  1 S  Heeft  u  een  militair  als  partner?  (N=34 1 )+ 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

nee 

35% 

28% 

49% 

36% 

Ja.  bij  de  Koninklijke  Landmacht 

56% 

68% 

45% 

59% 

Ja.  bij  een  ander  Defensieonderdeel 

10% 

4% 

6% 

6% 

6.2  iVlaatregeleit 

In  de  enqudte  zijn  60  maatregelen  voorgelegd  aan  vrouwelijke  militairen. 

Deze  maatregelen  hebben  betrekking  op  vijf  onderwerpen: 

■  combi  neren  werk-  en  prive: 

*  opleidingen; 

*  functietoewij  zings  ysteemen  loopbanen; 

*  voorlichting; 

*  overige  maatregelen. 

Per  onderwerp  hebben  we  de  respondenten  twee  soorten  vra gen  gesteld. 

Ten  eerste  hebben  we  per  maatregel  gevraagd  of  zij  deze  maatregel  belangrijk  vinden 
voor  het  behoud  en  de  doors troom  van  vrouwen  bij  de  KL.  Daama  hebben  we  de 
respondenten  per  onderwerp  gevraagd  aan  welke  drie  maatregelen  zij  zelf  het  meeste 
behoefte  hebben. 

In  de  onderstaande  paragrafen  bespreken  we  per  onderwerp  welke  maatregelen  door 
minimaal  75%  van  de  respondenten  belangrijk  wordt  gevonden  en  welke  maatregelen 
door  een  opvallende  groep  niet  belangrijk  wordt  gevonden.  Omdat  de  meningen  over  de 
maatregelen  verschillen  per  rang,  worden  de  resultaten  per  rang  besproken. 

Tot  slot  heschrijven  we  voor  elk  onderwerp  en  per  rang  aan  welke  drie  maatregelen  de 
vrouwelijke  militairen  zelf  het  meeste  behoefte  hebben. 
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6.2. 1  Combineren  werk  en  prive 

De  eerste  maatregelen  gaan  over  het  combineren  van  werk  en  prive.  Deze  maatregelen 
zijn  bedoeld  om  bijvoorbeeld  de  mogelijkheden  voor  deeitijdverlof  of  zorgverlot  te 
vergroten.  Voor  een  overzicht  van  de  percentages  per  maatregel  en  per  categoric 
verwijzen  we  naar  bijlage  D. 

Manschappen 

Bij  de  manschappen  zien  we  dat  geen  van  de  maatregelen  door  15%  of  meer  militairen 
belangrijk  wordt  gevonden.  De  maatregel  die  volgens  de  manschappen  het  belangrijkste 
is  (door  65%  genoemd)  is:  ‘militaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uilzenden, 
maar  met  een  tussenperiode  van  minimaal  een  jaar'. 

Door  een  groot  deel  van  de  manschappen  worden  de  volgende  maatregelen  niet 
belangrijk  gevonden: 

•  Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben  gelijktijdig  uitzenden  (5 1  %). 

•  De  uitzendduur  verkorten  (47%). 

■  Militaire  partners  gelijktijdig  uitzenden  naar  hetzelfde  gebied  (36%). 

•  Meer  mogelijkheden  voor  thuiswerken  (41  %). 

Onderofficieren 

Ook  bij  de  onderofficieren  worden  de  maatregelen  om  werk  en  prive  te  combineren  niet 
door  75%  of  meer  militairen  belangrijk  gevonden.  De  maatregel  die  74%  van  de 
onderofficieren  noemen  is:  ‘militaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uitzenden, 
maar  met  een  tussenperiode  van  minimaal  een  jaar'.  Daamaast  vindt  72%  van  de 
onderofficieren  de  maatregel  ‘een  vast  aanspreekpunt  instellen  voor  informatie  over  en 
mogelijkheden  tot  deeltijdwerken'  belangrijk. 

Naast  deze  maatregelen  wordt  ook  een  aantal  maatregelen  niet  belangrijk  gevonden 
door  onderofficieren.  Deze  maatregelen  zijn: 

•  Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben  gelijktijdig  uitzenden  (64%  vindt  dit 
niet  belangrijk!). 

•  Militaire  partners  gelijktijdig  uitzenden  naar  hetzelfde  gebied  (36%). 

Officieren 

In  tegenstelling  tot  de  manschappen  en  onderofficieren.  worden  bij  de  officieren  juist 
veel  maatregelen  door  minimaal  75%  belangrijk  gevonden, 

Het  betreft  de  volgende  maatregelen: 

•  Meer  mogelijkheden  voor  flexibele  werktijden  (84%), 

•  Meer  inzichl  in  de  beschikbare  deeitijdfuncties  en  duobanen  binnen  de  KL 
(bijvoorbeeld  via  een  centraal  deeltijdbureau)  (83%). 

■  Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben  niet  gelijktijdig  uitzenden.  maar  met  een 
tussenperiode  van  minimaal  1  jaar  (80%). 

•  Meer  mogelijkheden  om  in  deeltijd  te  werken  (80%). 

•  Een  vast  aanspreekpunt  instellen  voor  informatie  overen  mogelijkheden  tot  deeltijd 
werken  (79%). 

•  De  functietoewijzing-  en  plaatsing  van  militaire  partners  beter  op  elkaar  afstemmen 
(79%). 

•  Kinderopvang  met  mime  openings! ijden  (24  uur)  (75%). 
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Als  met  belangrijk  wordt  ‘militaire  partners  die  we  I  kinderen  hebben  gelijktijdig 
uitzenden’  gevonden  (71%  vindt  dit  een  onbelangrijke  maatregel!)  en  militaire  partners 
gelijktijdig  uitzenden  naar  hetzelfde  gebied  (35%  vindt  dit  een  onbelangrijke 
maatregel). 

Top  3  Combineren  werk  en  prive 

De  vrouwelijke  militairen  hebben  tot  slot  ook  aangegeven  aan  welke  maatregelen  ten 
aanzien  van  het  combineren  van  werk  en  privd  zij  zelfhet  meeste  behoefte  hebben. 

Deze  top  3  maatregelen  voor  het  combineren  van  werk  en  privd  zijn  in  label  19  per 
categoric  weergegeven. 

Bij  de  manse  happen  zien  we  een  gedeelde  eerste  plaats  voor  de  maatregelen  ‘Militairen 
een  bepaalde  periode  in  hun  loopbaan  vnjstellen  van  uitzendingen’  en  ‘Militaire 
partners  die  geen  kinderen  hebben  gelijktijdig  uitzenden".  Voor  deze  groep  is  er  een 
duidelijk  verschil  tussen  de  maatregelen  die  in  het  algemeen  belangrijk  worden 
gevonden  en  waar  ze  zelf  behoefte  aan  hebben,  De  top  3  van  maatregelen  waar  ze 
behoefte  aan  hebben,  hebben  meer  betrekking  op  korfe  termijn  maatregelen 
{bijvoorbeeld  militairen  een  bepaalde  periode  vrijstellen  van  uitzending)  en  de 
maatregelen  die  ze  in  het  algemeen  belangrijk  vinden  voor  het  behoud  en  de  doorstroom 
hebben  nicer  betrekking  op  de  lange  termijn  (bijvoorbeeld  kinderopvang). 

Bij  de  onderofficieren  en  officieren  komen  de  algemene  maatregelen  en  maatregelen 
waar  nu  behoefte  aan  is  meer  overeen.  In  die  groep  is  het  percentage  met  kinderen  ook 
hoger  en  is  er  waarschijntijk  nu  al  behoefte  aan  meer  mogelijkheden  voor 
deeltijdwerken  en  flexibele  werktijden. 


Tabel  1 1  op  3  van  maatregelen  om  werk  en  prive  te  combineren. 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

1 

Militairen  een  bepaalde  periode 
in  hun  toopbaan  vrijstellen  van 
uitzendingen. 

En  militaire  partners  die  geen 
kinderen  hebben  gelijktijdig 

uitzenden. 

Meer  mogelijkheden  om 
in  deeltijd  te  werken. 

Meer  mogelijkheden  om  in 
deeltijd  te  werken. 

2 

Meer  mogelijkheden  voor 
flexibele  werktijden. 

Meer  mogelijkheden  voor 
flexibele  werktijden. 

3 

De  tijd  tussen  uitzendingen 
vergroten. 

Meer  mogelijkheden  voor 
kinderopvang  op  de 

kazerne. 

Militairen  een  bepaalde 
periode  in  hun  loopbaan 
vrijstellen  van  uitzendingen. 

Omdat  enkele  maatregelen  bij  de  voorbereidingen  van  de  enquete  erg  belangrijk  leken 
hebben  we  over  deze  maatregelen  extra  vragen  gesteld.  Ten  eerste  over  de  uitzendduur. 
Gemiddeld  geven  de  respondenten  aan  dat  een  uitzending  maximaal  5  maanden  zou 
mogen  duren  en  dat  er  minimaal  13  maanden  tussen  twee  uitzendingen  zouden  moeten 
zitten.  Ook  hier  zien  we  verschillen  tussen  de  drie  groepen  respondenten:  manschappen 
zijn  over  het  algemeen  bereid  om  langer  op  uitzending  te  gaan  en  wensen  over  het 
algemeen  een  kortere  tijd  tussen  twee  uitzendingen  dan  onderofficieren  en  officieren 
(zie  ftguur  3). 
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Maximale  uitzendduur  Minimale  tijd  tussen  twee 

uitzendingen 


■  Manschappen  ■  Gnderofficieren  DOfficieren 


Figuur  3  Maximal*:  uitzendduur  cn  minima  le  lijd  tussen  twee  uit/emlingen. 


Aan  de  218  militairen  met  een  militaire  partner  is  gevraagd  hoeveel  tijd  er  tussen  hun 
eigen  uitzending  en  de  uitzending  van  hun  militaire  partner  zou  moeten  zitten, 
Gemiddeld  is  een  tussentijd  van  minimaal  1 1  maanden  gewensr  In  label  20  staan  de 
gemiddelden  per  rang. 


Tabel  20  Minimale  uitzendduur  lussen  uitzendingen  van  militaire  pinners  i N=207)« 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren  Totaal 

Minimale  uitzendduur  tussen 

10,0 

11.6 

11,9  1 1 14 

uitzendingen  van  militaire  partners 

Daamaast  hebben  we  gekeken  of  dil  gewenste  aantal  maanden  verschilt  tussen  vrouwen 
met  een  militaire  partner  met  en  zander  kinderen.  Dan  zien  we  (tabel  21 )  dat  degenen 
met  een  militaire  partner  en  kinderen  gemiddeld  minimaal  14  maanden  tussen  een 
uitzending  van  de  partners  wensert 


Tube!  2 1  Minimale  uitzendduur  tussen  uitzendingen  van  militaire  partners  (N=2(I7). 


Geen  thuiswonende 

Met  thuiswonende 

kinderen 

kinderen 

Minimale  uitzendduur  tussen 

10,5 

14,1 

uitzendingen  van  militaire  partners 

Tenslotte  hebben  we  gevraagd  of  de  vrouwelijke  militairen  gebruik  zouden  maken  van 
kinderopvang  op  de  kazerne.  Van  de  totale  groep  (N  =  497)  geeft  55%  aan  dat  zij  daar 
gebruik  van  zouden  maken.  Bij  deze  vraag  hebben  we  gekeken  naar  de  vrouwelijke 
militairen  die  nu  thuiswonende  kinderen  hebben  of  die  verwachten  te  krijgen 
(zie  tabel  22). 
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label  22  Gebruik  van  kirvderopvang  op  k  a/e  me  (N=497). 


Wil  later  misschien 

kinderen  (N-296) 

Is  in  verwacbting 

(N=16) 

Heeft  thuiswonende 

kinderen  (N-91) 

Totaal 

nee 

7% 

0% 

27% 

16% 

ja 

58% 

94% 

58% 

55% 

weet 

niet 

35% 

6% 

14% 

29% 

Hierin  is  opvaltend  dat  de  zwangere  respoodenten  bijna  allemaal  aangeven  gebruik  te 
zullen  maken  van  kinderopvang  op  de  kazerne,  terwijl  bij  de  groep  met  thuiswonende 
kinderen  dit  percentage  lager  ligt,  Dit  zou  te  maken  kunnen  hebben  met  de  leeftijd  van 
de  kinderen,  Daarbij  zien  we  inderdaad  dat  vrouwen  met  jonge  kinderen  (leeftijd 
0-4  jaar)  vaker  aangeven  dat  ze  gebruik  zullen  maken  van  kinderopvang  op  de  kazeme 
dan  vrouwen  met  oudere  kinderen  {label  23). 


Tahel  23  Gebruik  van  kinderopvang  op  de  ka/erne  naar  leeftijd  van  de  kinderen  (N=91)t 


Kind(eren)  in  leeftijd 

van  0*4  jaar 

(N=75) 

Kind(eren)  in  leeftijd 

van  5-11  jaar 

(N=18) 

Kind(eren)  van 

12  jaar  of  ouder 

(N=9) 

nee 

28% 

39% 

33% 

ja 

61% 

33% 

33% 

weet  niet 

11% 

28% 

33% 

6.2,2  Opleiding 

De  KL  biedt  een  groot  aantal  opleidingsmogelijkheden  voor  militairen.  De  tweede  set 
van  zeven  maatregelen  gaal  over  aanpassingen  in  de  vorm  en  de  inhoud  van  deze 
opleidingen,  Voor  een  overzicht  van  de  percentages  per  maatregel  en  per  categorie 
verwijzen  we  naar  bijlage  D, 

Manse  happen 

Bij  de  manse  happen  warden  de  volgende  maatregelen  door  een  mime  meerderheid 
belangrijk  gevonden: 

*  militairen  meer  mogelijkheden  bieden  om  zieh  fysiek  op  te  werken  (77%); 

*  de  mogelijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  in  deeltijd  te  volgen  (73%  ); 

*  de  mogelijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  eerder  of  later  in  de  loopbaan  te 
volgen,  afhankelijk  van  de  persoonlijke  situalie  (72%); 

*  overstappen  naar  een  andere  opleidingsrichting  makkelijker  maken  (72%). 

Geen  van  de  maatregelen  wordt  door  een  groot  percentage  manse  happen  onbetangrijk 
gevonden, 

Onderofficieren  en  officieren 

Bij  de  onderofftcieren  en  officieren  worden  slechts  twee  maatregelen  door  een  grate 
groep  belangrijk  gevonden,  Nametijk  de  maatregel  'de  mogelijkheid  om  (loopbaan*) 
opleidingen  in  deeltijd  te  v^gen*  {76%  van  de  onderofficieren  en  70%  van  de 
officieren)  en  'de  mogelijkheid  om  (  loopbaan-)  opleidingen  eerder  of  later  in  de 
loopbaan  te  volgen,  afhankelijk  van  de  persoonlijke  situalie*  (respectievelijk  72%  en 
77%),  Geen  van  de  maatregelen  wordt  door  een  groot  percentage  onderofficieren  of 
officieren  onbelangrijk  gevonden. 
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Top .?  Opleiding 

De  vrouwelijke  militairen  hebben  ook  aangegeven  aan  welke  maatregelen  zij  zelf  hot 
meest  behoefte  hebben.  In  onderstaande  tabel  staat  de  top  3  per  categoric. 


Tabel  24  Top  3  van  maativgdfn  voor  opleidipgen* 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

1 

Militairen  meer 

De  mogelijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen 

D©  mogelijkheid  om  (loopbaan-) 

mogetijkheden  bieden  om 
zich  fysiek  op  te  werken. 

in  deeltijd  te  voigen. 

opleidingen  in  deeltijd  te  voigen. 

2 

De  mogelijkheid  om 

De  mogetijkheid  om  (loopbaan  )  opleidingen 

De  mogelijkheid  om  (loopbaan-) 

(loopbaan-)  opleidingen  in 

eerder  of  later  in  de  loopbaan  te  voigen. 

opieidingen  eerder  of  later  in  de 

deeltijd  te  voigen. 

afhankelijk  van  de  persoontijke  situatie. 

loopbaan  te  voigen.  afhankelijk  van  de 
persoonlijke  situatie. 

3 

Overstappen  naar  een 

Overstappen  naar  een  andere 

Meer  mogelijkheden  voor  thuisstudie 

andere  opleidingsriehting 
makkelijker  maken. 

opIeidingshcMing  makkelijker  maken. 

(bijvoorbeeld  e-leaming). 

D eze  top  3  komt  bij  de  verschillende  groepen  aardig  overeen,  Manschappen  hebben 
meer  behoefte  aan  mogelijkheden  om  zich  fysiek  op  te  werken,  Deze  maatregel  komt 
bij  de  onderoffideren  en  officieren  niet  in  de  top  3  voor.  Deze  top  3  komt  ook  aardig 
overeen  met  de  maatregelen  die  in  het  algemeen  belangrijk  worden  gevonden  voor  het 
behoud  en  de  doorstroom. 

6, 2. 3  Fimctietoewijzingsysteem  en  loopbanen 

Militairen  die  bij  KL  willen  blijven  werken,  doorlopen  over  het  algemeen  een  vast 
loopbaanpad.  De  volgende  groep  maatregelen  gaat  over  het  fiinctietoewijzingssysteem 
en  de  invloed  van  militairen  daarop.  Voor  een  overzicht  van  de  antwoorden  per 
maatregel  en  per  categoric  verwijzen  we  naar  bijlage  D 

Manschappen  en  onderoffideren 

Door  de  manschappen  en  de  onderoffideren  worden  de  maatregelen  op  het  gebied  van 
functietoewijzingsysteem  en  loopbanen  niet  zo  heel  erg  belangrijk  gevonden. 

Drie  maatregelen  die  door  een  mime  groep  worden  genoemd  zijn: 

*  Vrouwelijke  militairen  niet  allemaal  binnen  edn  eenheid  plaatsen,  maar  in  kleine 
groepjes  verspreiden  over  de  eenheden  {77%  van  de  manschappen  en  76%  van  de 
onderoffideren  vindt  dit  belangrijk), 

*  Betere  begeleiding  bij  loopbaan-  en  carriereplanning  (respectievelijk  75%  en  82%), 

*  Bij  functietoewijzing  meer  rekening  houden  met  individuele  wensen  van  militairen 
(73%  en  80% ). 

Officieren 

Door  officieren  wordt  het  thema  functietoewijzingsysteem  en  loopbanen  belangrijker 
gevonden  dan  door  manschappen  en  onderoffideren.  De  meeste  maatregelen,  9  van  de 
14*  bij  dit  thema  worden  door  75%  of  meer  officieren  belangrijk  gevonden  voor  behoud 
en  doorstroom  van  vrouwen.  Namdijk: 

*  Bij  functietoewijzing  meer  rekening  houden  met  individuele  wensen  van  militairen 

(93%)* 

*  Betere  begeleiding  bij  loopbaan-  en  carriereplanning  (84%). 

*  Militairen  langer  binnen  een  regie  laten  werken  (84%). 

*  Meer  maatwerk  door  monitoren/loopbaanbegeleiders  (83% ). 
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*  Loopbaanpaden  ontwikkelen  voor  militairen  die  deeltijd  (willen)  werken  (81%), 

*  Loopbaanpaden  ontwikkelen  die  gericht  zijn  op  specialisatie  ineen  bepaaltl 
vakgebied  en  groei  in  de  breedte  bevorderen  (81%). 

*  Vrouweiijke  militairen  niet  allemaal  binnen  een  eenheid  plaatsen.  maar  in  kleine 
groepjes  verspreiden  over  de  eenheden  (75%  vindt  dit  belangrijk). 

*  Een  mentoring  en  coaching  systeem  voor  getalenteerde  militairen  (zowel  bij  de 
manschappen*  onderofficieren  a  Is  officieren)  (75%), 

*  De  arbeidsplaatsenbank  gebruikersvriendeltjker  maken  (75%). 

Top  3  F unctie toe wijzingsys teem  en  loopbaan 

De  vrouweiijke  militairen  hebben  ook  aangegeven  aan  wetke  maatregelen  zij  zelf  hei 

meest  behoefte  hebben.  In  onderstaande  tabel  staat  de  top  3  per  categorie. 


Tabel  25  Top  3  van  maatregelen  voor  tunctietoe w ijzi  ngsystec m  en  loopbaan. 


Officieren 


Manschappen _ 

1  Vrouweiijke  militairen  niet 
allemaal  binnen  66n  eenheid 
plaatsea  maar  in  kleine  groepjes 
verspreiden  over  de  eenheden. 

2  8ij  functietoewijzing  meer 
reken  ing  houden  met  individuele 
we  risen  van  militairen. 

3  Een  vrouweiijke  militair  nooit  als 
enige  vrouw  in  een  eenheid 
plaatsen. 


Onderofficieren _ _ 

Bij  functietoewijzing  meer 
rekening  houden  met  individuele 
wensen  van  militairen 

Loopbaanpaden  ontwikkelen 
voor  militairen  die  deeltijd 
(willen)  werken, 

Vrouweiijke  militairen  niet 
allemaal  binnen  d6n  eenheid 
plaatsen,  maar  in  kleine 
groepjes  verspreiden  over  de 
eenheden. 


Bij  functietoewijzing  meer  rekening 
houden  met  individuele  wensen  van 
militairen, 

Militairen  langer  binnen  den  regio  laten 
werken. 

Loopbaanpaden  ontwikkelen  voor 
militairen  die  deeltijd  (willen)  werken. 


De  maatregel  'een  vrouweiijke  militair  nooit  als  enige  vrouw  in  een  eenheid  plaatsen* 
wordt  bij  de  maatregelen  in  het  algemeen  bij  alle  3  de  groepen  door  een  groot  deel  niet 
belangrijk  gevonden.  Bij  de  vraag  waar  nu  behoefte  aan  is,  staat  deze  maatregel  bij  de 
manschappen  loch  in  de  top  3.  De  maatregel  4 Loopbaanpaden  ontw  ikkelen  voor 
militairen  die  deeltijd  (willen)  werken*  staat  bij  de  onderofficieren  in  de  top  3  waar  nu 
behoefte  aan  is,  maar  bij  de  maatregelen  in  het  algemeen  wordt  dit  door  een  kleiner 
percentage  belangrijk  gevonden,  Verder  komen  de  behoeften  redelijk  overeen  met  wat 
de  vrouweiijke  militairen  in  het  algemeen  belangrijk  vinden  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom. 

6.2.4  Voorlichting  en  communieatie 

De  volgende  maatregelen  hebben  als  doel  om  de  voorlichting  en  communieatie  binnen 
de  KL  te  verbeteren,  bijvoorbeeld  over  loopbaanmogel  ij  kheden  en  arbeidsvoorwaarden. 
Voor  een  overzicht  van  de  antwoorden  per  maatregel  en  per  categorie  verwijzen  we 
naar  bijlage  D. 

Voor  alle  categorieen  geldt  dat  minimaal  75%  het  belangrijk  vindt  dal  bij  de 
banenwinkels  en  tijdens  de  opleiding  eerlijke  informa  tie  wordt  gegeven  over: 

*  wat  het  werken  bij  de  KL  inhoudt; 

*  de  loopbaanmogel  ij  kheden; 

*  de  mogelij  kheden  om  w^erk  en  prive  te  combine  re  n. 
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De  maatregel  ‘Studieafspraken  schriftelijk  vastleggen,  zodat  deze  niet  wegvallen  bij 
wisselingen  van  commandant'  wordt  eveneens  voor  afle  rangen  door  minimaal  75% 
belangrijk  gevonden.  Net  als  meer  en/of  beter  voorlichting  over  ’doorstroom- 
mogelijkhedcn  en  vervolgfuncties*. 

Bij  manschappen  wordt  daarnaast  meer  en/of  beter  voorlichting  over  ‘wat  je  kan  doen 
bij  ongewenst  gedrag  van  collega's’  belangrijk  gevonden  (76%).  Bij  de  onderofficieren 
en  officieren  wordt  ‘meer  en/of  beter  voorlichting  overde  consequents  van 
deeltijdwerk  voor  de  carriere'  en  ‘regelgeving  voor  deeltijdverlof.  deeltijd  werken  en 
het  combineren  van  arbeid  en  zorg'  nog  door  minimaal  75%  belangrijk  gevonden. 

Top .?  voorlichting  en  communicatie 

De  vrouwelijke  militairen  hebben  ook  aangegeven  aan  welke  maatregelen  zij  zelf  het 
meest  behoefte  hebben.  In  onderstaande  label  staat  de  top  3  per  categoric. 


Tahel  26  l  op  1  van  maatregelen  voor  voorlichting  en  communicatie, 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

1 

Studieafspraken  schriftelijk 

Meer  en/of  betere  voorlichting  over 

Meer  en/of  betere  voorlichting  over 

vastleggen,  zodat  deze  niet 

doorstroommogelijkheden  en 

doorstroommogelijkheden  en 

wegvallen  bij  wisselingen  van 

commandant. 

vervolgfuncties. 

vervolgfuncties. 

2 

Bij  de  banenwinkets  en  tijdens  de 

Studieafspraken  schriftefijk  vastleggen. 

Meer  en/of  betere  voorlichting  over 

optetding  eerlijke  informatie  geven 

zodat  deze  niet  wegvallen  bij  wisselingen 

regelgeving  voor  deettijdverloL 

over  wat  het  werken  bij  de  KL 

inhoudt. 

van  commandant. 

deeltijd  werken  en  het  combineren 
van  arbeid  en  zorg. 

3 

Meer  en/of  betere  voorlichting  over 

Bij  de  banenwinkets  en  tijdens  de 

Studieafspraken  schriftelijk 

doorstroommogelijkheden  en 

opteiding  eerlijke  informatie  geven  over 

vastleggen.  zodat  deze  niet 

vervolgfuncties. 

wat  het  werken  bij  de  KL  inhoudt. 

wegvallen  bij  wisselingen  van 

commandant. 

De  top  3  waar  nu  behoefte  aan  is  komt  aardig  overeen  tussen  de  3  groepen  militairen  en 
ook  is  er  we  i  nig  verse  hi  1  tussen  de  algemene  belangrijkste  punten  en  de  maatregelen 
waar  men  zelf  behoefte  aan  heeft. 


6.2.5  Overig 

Tot  slot  beschrijven  we  hieronder  enkele  overige  maatregelen,  Deze  overige 
maatregelen  hebben  ondermeer  betrekking  op  de  arbeidsomstandigheden,  werving 
&  selectie.  informatievoorziening  en  inspraak.  Voor  een  overzicht  van  de  antwoorden 
per  maatregel  en  percategorie  verwijzen  we  naar  bijlage  D. 

At  lee  n  de  maatregel  ‘talent  voile  militairen  werkzekerheid  en  arbeidsperspectief  bieden 
door  in  een  vroeg  stadium  van  de  loopbaan  duidelijkheid  te  geven  over  de  doorstroom 
naar  de  bovenbouw'  wordt  door  75%  of  meer  van  de  onderofficieren  en  van  de 
officieren  belangrijk  gevonden.  Bij  de  manschappen  vindt  63%  dit  belangrijk. 

De  overige  maatregelen  worden  niet  of  nauwelijks  belangrijk  gevonden. 

Top  3  Overige  maatregelen 

De  vrouwelijke  militairen  hebben  ook  aangegeven  aan  welke  maatregelen  zij  zelf  het 
meest  behoefte  hebben.  In  Tabel  27  staat  de  top  3  per  categorie. 


TNO-rapport  |  TNO-DV  200/  A020 


91  / 108 


label  27  Top  3  van  overige  maairegelen. 


Manschappen 

Onderofficieren 

Offtcieren 

1 

TalentvoIIe  militairen  werkzekerheid 

en  arbeidsperspectief  bieden  door  in 
een  vroeg  stadium  van  de  loopbaan 
duidelijkheid  te  geven  over  de 

doorstroom  naar  de  bovenbouw, 

En  betere  sanitaire  voorzieningen 
(toiietten  e.d.)  in  het  veld. 

TalentvoIIe  militairen  werkzekerheid  en 

arbeidsperspectief  bieden  door  in  ©en 
vroeg  stadium  van  de  loopbaan 
duidelijkheid  te  geven  over  de 
doorstroom  naar  de  bovenbouw. 

Taientvolle  militairen  werkzekerheid 
en  arbeidsperspectief  bieden  door 
in  een  vroeg  stadium  van  de 
loopbaan  duidelijkheid  te  geven 
over  de  doorstroom  naar  de 

bovenbouw. 

2 

Betere  voorzieningen  voor  vrouwelijke 
militairen  die  zwanger  of  net  bevallen 
zijn,  zoals  handbook  met  oplossingen, 
kleding  en  ruimtes  om  te  kolven. 

Vrouwelijke  rolmodellen 
(voorbeetdfuncties)  op 

verschillende  niveaus  binnen  de 

organisatie. 

3 

Voldoende  vrouwen  tegelijkertijd 

uitzenden  zodat  vrouwen  voor 

emotionele  steun  bij  elkaar  terecht 

kunnen 

Een  gevechtstenue  met  een  vrouwelijke 
pas  vo  rm  on  t w  i  k  kel  en 

Betere  voorzieningen  voor 
vrouwelijke  militairen  die  zwanger 
of  net  bevallen  zijn,  zoals  handboek 
met  oplossingen,  kleding  en 
ruimtes  om  te  kolven. 

Zowel  bij  de  maatregelen  waar  nu  behoei’te  aan  is  a  Is  in  het  algemeen*  wordt  bij  a  lie 
groepen  TalentvoIIe  militairen  werkzekerheid  en  arbeidsperspectief  bieden  door  in  een 
vroeg  stadium  van  de  loopbaan  duidelijkheid  te  geven  over  de  doorstroom  naar  de 
bovenbouw'  belangrijk  gevonden*  Verder  worden  nogenkele  praktisehe  maatregelen 
genoemd. 

6,3  SteHingen 

Aan  het  einde  van  de  enquete  hebben  we  de  militairen  nog  enkele  stellingen  voorgelegd 
over  verwachtingen  over  bun  loopbaan  en  over  de  eigen  verantwoordelijkheid  van 
militairen* 

Ten  eerste  zien  we  dat  43%  van  alle  respondenten  aangeeft  dat  ze  verwachten  bij  de  KL 
weg  te  gaan  omdat  zij  werk  en  prive  (in  de  toekomst)  niet  meer  kunnen  combi  neren. 

Dit  geldt  voor  30%  van  de  manschappen*  49%  van  de  onderofficieren  en  44%  van  de 
offleieren,  Deze  uitkomst  sluit  aan  bij  de  uitkomsten  van  de  interviews  waar  wrc  zagen 
dat  het  niet  kunnen  combi  neren  van  werk  en  privd  de  belangrijkste  reden  is  om  weg  te 
gaan  bij  de  KL.  Bij  deze  steliing  hebben  we  bepaaid  of  er  verschillen  zijn  in  de 
meningen  van  militairen  met  en  zonder  kinderen.  In  tabel  28  is  te  zien  dat  vrouwen  met 
kinderen  vaker  verwachten  dat  bij  de  KL  weg  te  gaan  omdat  zij  werk  en  prive 
(in  de  toekomst)  niet  meer  kunnen  combi  neren* 

Tabc  1  2  X  V erwac h  1 1  ngen  i j  ver  vc  ri  re  k  va  combi  nc  re  0  ( N=48  5 ) . 


Ik  verwacht  bij  de  Koninklijke  Landmacht  weg  te  gaan  omdat  ik  werk  en  priv£  (in  de  toekomst} 
niet  meer  kan  combineren. 


oneens 

neutraal 

eens 

Heeft  thuiswonende  kinderen  (N=92) 

24% 

15% 

61% 

ts  in  verwachting  (N=15) 

13% 

27% 

60% 

Wil  later  (misschien)  wel  kinderen  (IN  =302) 

33% 

22% 

45% 

Heeft  wel  kinderen  maar  niet  thuiswonend  (N=4) 

75% 

25% 

0% 

Heeft  en  wil  geen  kinderen  (N-72) 

65% 

21% 

14% 
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Gok  zien  we  dat  de  respondenten  het  over  het  algemeen  eens  zijn  met  de  stellingen  over 
eigen  verantwoordefijkheden.  De  meerderheid  vindt  dat  militairen: 

•  zelf  het  voortouw  moeten  nemen  om  bepaatde  op  lei  d  ingen  te  volgen  (77%  mee 
eens); 

»  die  dedtijd  widen  werken.  zich  flexibel  moeten  opstellen  en  bijvoorbeeld  niet  star 
moeten  vasthonden  aan  een  bepaatde  vrije  dag  in  de  week  (57%  mee  eens): 

•  die  in  dedtijd  widen  werken,  moeten  accepteren  dat  ze  niet  of  langzamer  hogerop 
komen  in  de  organi satie  (57%  mee  eens); 

•  af  en  toe  genoegen  moeten  nemen  met  een  (tijdelijke)  functie  die  niet  geheel 
aansluit  bij  bun  persoonlijke  wensen  en  behoeften  (52%  mee  eens). 

6.4  Samenvatting 

Als  we  alle  getoetste  maatregelen  op  een  rijije  zetten  kunnen  we  concluderen  dat  de 
belangrtjkste  maatregelen  voor  manschappen  vooral  betrekking  hebben  op  voorlichting. 
De  belangrijkste  maatregelen  voor  onderofficieren  hebben  te  mil  ken  met  voorlichting  en 
met  de  toopbaan.  Ten  slotte  zien  we  bij  de  officieren  vooral  het  belang  van  voorlichting, 
verbeteringen  in  het  functietoewijzingssysteem  en  het  loopbaanbeleid  en  het 
combi neren  van  arbetd  en  zorg. 

Tussen  de  categorieen  zien  we  enkele  hdangrijke  verschillen,  Manschappen  en 
onderofficieren  vinden  over  het  algemeen  dezelfde  maatregelen  beiangrijk  bij  de 
thema's  combineren  werk  en  prive  en  functietoewijzingssysteem.  De  officieren  wijken 
af  en  vinden  meerdere  maatregelen  binnen  deze  thema's  beiangrijk.  Bij  andere  thema’s, 
zoals  opleid ingen  en  voorlichting.  vonden  onderofficieren  en  officieren  over  het 
algemeen  dezelfde  maatregelen  beiangrijk,  Bij  die  thema's  wijken  manschappen  af 
omdat  ze  meer  maatregelen  behorend  bij  opleidingen  en  bij  voorlichting  beiangrijk 
vinden,  Waarschijnlijk  hebben  deze  verschillen  vooral  te  maken  met  verschillen  in 
leeftijd  en  ihuissituatie  en  bun  toekomstperspectief  bij  de  RL. 

Verder  zijn  de  verschillen  tussen  wat  militairen  belangrijke  maatregelen  vinden  voor  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen  bij  de  KL  in  het  algemeen  en  de  maatregelen 
waar  ze  zelf  behoefte  aan  hebben  interessant.  De  verschillen  zijn  in  de  meeste  gevallen 
niet  groot.  Het  grootste  verschil  zien  we  echter  bij  de  manse  happen  bij  de  maatregelen 
over  het  combineren  van  werk  en  privd.  Manschappen  noemen  bij  de  maatregelen  die 
ze  in  het  algemeen  beiangrijk  vinden  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  meer 
maatregelen  die  betrekking  hebben  op  de  lange  termijn  (bijvoorbeeld  kinderopvang). 

De  top  3  van  maatregelen  waar  ze  zelf  behoefte  aan  hebben,  heeft  juist  meer  betrekking 
op  korte  termijn  maatregelen  (bijvoorbeeld  militairen  een  bepaalde  periode  vrijstellen 
van  uitzending).  Waarschijnlijk  komt  dat  doordat  ze  nog  niet  goed  weten  hoe  bun 
ihuissituatie  emit  gaat  zien,  terwijl  dat  voor  onderofficieren  en  officieren  vaak  al 
duidelijker  is, 

Hieronder  voIgt  per  thema  een  korte  lijst  met  maatregelen  die  de  vrouwelijke  militairen 
beiangrijk  vinden  binnen  de  KL  om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  te  verbeteren,  Deze  maatregelen  werden  door  75%  of  meer  vrouwelijke 
militairen  beiangrijk  gevonden. 
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Combineren  werk  en  prive 

Een  belangrijke  maatregel  ten  aarzien  van  het  combineren  van  werk  en  privd  is: 

•  Militaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uitzenden,  maar  met  een 
tussenperiode  van  minimaal  een  jaar. 

(Jit  de  enqufite  blijkt  dat  respondenten  met  een  militaire  partner  en  tbuiswonende 
kinderen  zelfs  minimaa!  14  maanden  tussen  hun  eigen  uitzending  en  die  van  hun  partner 
wensen. 

Voor  manschappen  in  het  bijzonder  zouden  wij  de  onderstaande  maatregelen  willen 
aanbevelen: 

•  Militairen  een  bepaalde  periode  in  hun  loopbaan  vrijstellen  van  uitzendingen. 

•  Militaire  partners  die  geen  kinderen  hebben  gelijktijdig  uitzenden. 

Voor  officieren  in  het  bijzonder  zouden  wij  de  volgende  maatregelen  willen  aanbevelen: 

•  Meer  mogelijkheden  om  deeitijd  te  werken. 

•  Meer  inzicht  in  de  beschikbare  deeltijdfuncties  en  duobanen  binnen  de  KL 
(bijvoorbeeld  via  een  centraal  deeltijdbureau). 

•  Een  vast  aanspreekpunt  instellen  voor  informat  ie  over  en  mogelijkheden  tot  deeitijd 
werken. 

•  De  functieioewijzing-  en  plaatsing  van  militaire  partners  beter  op  elkaar  afstemmen. 

•  Kinderopvang  met  ruime  openingstijden  (24  uur). 

•  Meer  mogelijkheden  voor  flexibele  werktijden. 


Opleidingen 

Belangrijke  maatregelen  ten  aanzien  van  de  opleidingen  zijn: 

•  De  mogelijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  in  deeitijd  te  volgen. 

•  De  mogelijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  eerder  of  later  in  de  loopbaan  te 
volgen.  afhankelijk  van  de  persoonlijke  situatie. 

Voor  manschappen  in  het  bijzonder  zijn  de  onderstaande  maatregelen  belangrijk: 

•  Militairen  meer  mogelijkheden  bieden  om  zich  fysiek  op  te  werken. 

•  Overstappen  naar  een  andere  opleidingsrichting  makkelijker  maken 

Functietoewijzingsysteem  en  loopbanen 

Belangrijke  maatregelen  ten  aanzien  van  het  functietoewijzingssysteem  en  loopbanen 
zijn: 

•  Vrouwelijke  militairen  niet  allemaal  binnen  een  eenheid  plaatsen.  maar  in  klcine 
groepjes  verspreiden  over  de  eenheden. 

•  Betere  begeieiding  bij  loopbaan-  en  carriereplanning. 

•  Bij  fu net ietoewij zing  meer  reken ing  houden  met  individuele  wensen  van  militairen. 

Voor  manschappen  in  het  bijzonder  is  de  onderstaande  maatregel  ook  van  helang: 

•  Een  vrouwelijke  militair  nooit  als  enige  in  een  eenheid  plaatsen. 
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Voor  officieren  in  het  bijzonder  zouden  de  onderstaande  maatregelen  overwogen 
kunnen  worden; 

•  Loopbaanpaden  ontwikkelen  voor  militairen  die  deellijd  (willen)  werken, 

•  Loopbaanpaden  ontwikkelen  die  gericht  zijn  op  speciaiisatie  in  een  bepaald 
vakgebied  en  groei  in  de  breedte  bevorderen. 

•  Militairen  langer  binnen  €en  regio  laten  werken, 

•  Een  mentoring  en  coaching  systeem  voor  getalenteerde  militairen  (zowel  bij  de 
manschappen.  onderofficieren  als  officieren). 

•  Meer  maatwerk  door  monitoren/ioopbaanbegeleiders. 

•  De  arbeidsplaatsenbank  gebmikersvriendelijker  maken. 

Voorlichting 

Belangrijke  maatregelen  voor  de  voorlichting  aan  vrouwelijke  (en  mannelijke) 
militairen  zijn: 

•  Bij  de  banenwinkefs  en  tijdens  de  opleiding  eerlijke  informal ie  geven  over: 

-  wat  het  werken  bij  de  KL  inhoudt: 

-  de  loopbaanmogelijkheden: 

-  de  mogelijkheden  om  werk  en  prive  te  combi  nerem 

•  Studieafspraken  schriftelijk  vastleggen,  zodat  deze  niei  wegvallen  bij  wissel ingen 
van  commandant. 

•  Meer  en/of  beter  voorlichting  over: 

-  doorstroommogelijkheden  en  vervolgfuneties; 

-  de  consequenties  van  deeltijdwerk  voor  de  cam&re; 

-  wat  je  kan  doen  bij  ongewenst  gedrag  van  collegaV, 

-  regel geving  voor  deeltijdverlof.  deeltijd  werken  en  het  combi neren  van  arbeid  en 

zorg, 

Overige  maatregelen 

Van  de  overige  maatregelen  vonden  de  vrouwelijke  militairen  met  name  de  volgende 
maatregel  van  belang  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen: 

•  Talentvolle  militairen  werkzekerheid  en  arbeidsperspectief  bieden  door  in  een  vroeg 
stadium  van  de  loo pb aan  duidelijkheid  te  geven  over  de  doorstroom  naar  de 
bovenbouw. 
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7  Conclusies  cn  aanbcvel ingen 


7.1  inleidtng 

De  laatste  jaren  heeft  Defensie  de  werving  en  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  tot 
een  speerpunt  gemaakt.  Door  rniddd  van  het  Actieplan  Gender  en  diverse  iniliatieven 
wordt  geprobeerd  om -binnen  de  grenzen  van  wat  ope  rationed  mogelijk  is-  meet  vrouwen 
voor  Defensie  te  interesseren  en  te  behouden.  Defensie  gee  ft  aan  mannen  en  vrouwen 
nodig  te  hebben  om  haar  taken  op  een  door  de  nationals  en  Internationale  gemeenschap 
gewaardeerde  wijze  te  kunnen  uitvoeren.  In  het  verleden  lag  de  nadruk  vooral  op  de 
werving  en  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen,  Recentelijk  is  daar  het  belang  van 
doorstroom  naar  sleutelposities  en  (hogere)  leidinggevende  functies  aan  toegevoegd. 

In  opdracht  van  de  Commandant  van  het  Personeelscommando  (C-Persco)  van  de 
Koninklijke  Landmacht  ( K L >  heeft  TNO  dan  ook  in  samenwerking  met 
GedragsWetensehappen  een  onderzoek  uitgevoerd  naar  het  behoud  eti  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL.  De  doelstefiing  van  het  onderzoek  was  om  te 
komen  tot  concrete  maatregelen  die  gericht  zijn  op: 

1  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  binnen  de  KL; 

2  de  doorstroom.  in  het  hijzonder  de  doorstroom  van  vrouwelijke  onderofficieren  naar 
sleutelposities  binnen  het  operationele  domein  (csm.  stafadjudant)  en  van 
vrouwelijke  officieren  naar  (hogere)  leidinggevende  functies  binnen  de  KL, 

Daarbij  lag  de  nadruk  op  het  raadplegen  van  de  vrouwelijke  militairen  en  het 
achterhalen  van  hun  beweegredenen.  Verder  is  er  nadrukkelijk  op  gelet  de  vrouwelijke 
militairen  als  groep  niet  verder  te  stigmatiseren  of  een  uitzonderingspositie  te  geven. 
Gedurende  het  onderzoek  was  de  insieek  dan  ook  om  maatregelen  te  ontwikkelen  voor 
het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  die  gelijke  mogelijkheden 
seheppen  voor  mannen  en  vrouwen. 

Het  onderzoek  ‘Behoud  van  Vrouwen'  heeft  plaatsgevonden  tussende  maanden 
juni  2(X)6  en  januari  2007  en  was  opgebouwd  uit  verschillende  fasen.  In  een 
vooronderzoek  hebben  we  een  denkkader  ontwikkeld  dat  als  uitgangspunt  heeft  gediend 
voor  de  daaropvolgende  explorerende  interviews,  De  interviews  hebben  een  groot 
aantal  knelpunten  en  succesfactonen  opgeleverd,  die  vervolgens  in  de  groepsdiscussies 
met  vrouwelijke  militairen  zijn  gebruikt  als  vertrekpunt  voor  het  ontwikkelen  van 
maatregelen.  De  maatregelen  zijn  tot  slot  getoetst  door  middel  van  een  enquete  aan  a He 
vrouwelijke  militairen. 

Op  basis  van  deze  fasen  van  onderzoek  kunnen  we  concluderen  dat  een  groot  aantal 
knelpunten  en  succesfaetoren  een  rol  spelen  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen  en  dat  een  di  verse  verzameling  van  maatregelen  het  behoud  en 
de  doorstroom  kunnen  verbeteren,  In  dit  hoofdstuk  beschrjjven  we  de  belangrijkste 
knelpunten  en  succesfaetoren  voor  het  behoud  en  de  doorstroom.  Tevens  bespreken  we 
de  belangrijkste  maatregelen,  die  volgens  de  vrouwelijke  militairen  zelf  kunnen 
bijdragen  aan  het  verbeteren  van  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen.  We  sluiten  het  hoofdstuk  af  met  aanbevelingen  over  de  maatregelen  die 
volgens  ons  gei'mplementeerd  zouden  moeten  worden  om  het  behoud  en  de  doorstroom 
van  vrouwelijke  militairen  op  korte  en  lange  termijn  te  verbeteren. 
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7.2  Knelpunten  en  succesfactoren  voor  behoud  en  doorstroom 

Zowel  vrouwelijke  manschappen  a  Is  (onder)  officieren  zijn  over  het  algemeen  levreden 
over  het  werken  bij  Defensie.  Desondanks  verlaten  veel  vrouwelijke  militairen  vroeg  of 
laat  de  organisatie.  Het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  wordt 
bei'nvloed  door  een  combi natie  van  factoren.  Deze  hebben  met  name  betrekking  op 
de  arbeidsvoorwaarden,  her  arbeidsperspectief.  de  arbeidsverhoudingen  en 
enkele  persoonsgebonden  factoren.  De  meest  doors laggevende  factor  heell  te  maken 
met  het  a!  dan  niet  hebben  van  kindcren  en  de  mogelijkhcden  om  werk  en  prive  met 
elkaar  te  combi  neren, 

Behoud 

Het  merendeel  van  de  vrouwelijke  militairen  ziet.  zoals  hierboven  al  is  aangestipt,  het 
combineren  van  werk  en  prive  als  doors  laggevende  factor  om  de  organisatie  te  verlaten. 
Uit  de  enquete  bleek  dat  41%  van  de  respondenten  verwacht  bij  de  KL  weg  te  gaan 
omdat  zij  werk  en  privd  (in  de  toekomst)  niet  meer  kunnen  combineren. 

Zowel  manschappen.  als  (onder lofficieren  zien  zich  voor  een  dilemma  geplaatst  op  het 
moment  dat  zij  een  gezin  widen  stichten  of  andere  zorgtaken  op  zich  widen  nemen. 

Ze  w'illen  vaak  wel  blijven  werken  binnen  Defensie.  maar  hebben  of  zien  geen 
mogelijkhcden  om  het  werk  te  combineren  met  zorgtaken.  De  organisatie  biedt 
vooralsnog  weinig  mogelijkheden  en  voorlichting  om  de  combi  natie  van  werk  en  prive 
mogelijk  te  maken.  Dit  geldt  in  het  bijzonder  voor  functies  in  het  operationele  domein. 
waar  oefeningen  en  uitzendingen  moeilijk  te  combineren  zijn  met  zorgtaken. 

Daamaast  is  een  belangrijke  belemmering  dat  de  arbeidsvoorwaarden  die  'op  papier’ 
wel  geboden  worden.  zoals  het  werken  in  deeltijd  of  het  opnemen  van  ouderschapsverlof. 
niet  altijd  benul  worden.  Voorai  in  operationele  functies  is  het  door  de  hoge  werkdruk 
en  de  groepscultuur  niet  altijd  makkelijk  of  mogelijk  om  gebruik  te  maken  van  de 
bestaande  arbeidsvoorwaarden.  De  organisatiecultuur  lijkt  militairen  (vooralsnog) 
weinig  ruimte  te  bieden  voor  het  combineren  van  werk  en  prive. 

Naast  bovengenoemde  factoren  zijn  ook  de  ioopbaanverwachtingen.  de  beperkte 
stimulans  en  begeleiding  van  comma ndanten  en/of  letdinggevenden.  en  het  weinig 
flexibele  functietoewijzing-  en  plaatsingsproces  belangrijke  factoren  voor  het  behoud 
van  vrouwen.  Op  basis  van  deze  factoren  concluderen  we  dal  militairen  behoefte 
hebben  aan  meer  maatwerk  in  de  wijze  waarop  zij  hun  loopbaan  bij  de  KL  kunnen 
invullen.  Het  is  daarbij  belangrijk  om  militairen  een  doorkijkje  te  bieden  in  wal  de 
organisatie  hen  -in  verse  hi  llende  levensfases-  te  bieden  heeft  en  een  afstemming  met  de 
persoonlijke  situatie  van  de  militair  te  waarborgen.  Een  transformatie  naar  een 
organisatiecultuur  die  het  combineren  van  werk  en  prive  en  dus  meer  maatwerk 
toestaat.  is  daarvoor  wel  een  belangrijke  voorwaarde. 

Doorstroom 

Vrouwelijke  militairen  hebben  volgens  de  meeste  vrouwelijke  militairen  net  zoveel 
mogelijkheden  om  door  te  stromen  naar  hogere  leidinggevende  functies  als  mannelijke 
militairen.  Zij  zijn  van  mening  dat  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  voorai 
bei'nvloed  wordt  door  persoonsgebonden  factoren  -kunnen  en  widen-  en  in  het  bijzonder 
de  keuze  voor  een  gezin  of  een  carri&re  bij  Defensie. 

Ook  ten  aanzien  van  de  doorstroommogelijkheden  geven  veel  militairen  aan  dat 
zorgtaken  binnen  Defensie  nauweiijks  te  combineren  zijn  met  de  doorstroom  naar 
sleutelposities  of  hogere  leidinggevende  functies.  De  timing  van  opleidingen  en  het 
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doors  troombeleid  valt  bijvoorbecld  vaak  op  ongelukkige  wijze  samen  met  de  periode 
van  gezinsvorming.  Daarnaast  gaven  vrouwen  in  de  interviews  aan  dat  deeltijd  werken 
niet  te  combineren  valt  met  een  hogere  leidinggevende  functie.  Dit  bevestigt  opnieuw 
het  bee  Id  dat  militairen  moeten  kiezen  voor  het  werken  bij  de  KL  of  voor  bet  zorgen 
vooreen  gezin.  Als  de  KL  wil  dat  militairen  bun  werk  kunnen  combineren  met 
zorgtaken,  dan  zal  zij  bier  ook  de  randvoorwaarden  voor  moeten  scheppen. 

Andere  belangrijke  factoren  zijn  het  gebrek  aan  maatwerk  en  flexibiliteil  in  de 
ioopbaan,  het  gebrek  aan  voorlichting,  de  bescheidenheid  van  veel  vrouwelijke 
militairen  en  bet  gebrek  aan  ambitie  voor  hogere  leidinggevende  functies  met  name 
omdat  dit  volgens  de  heersende  opvattingen  niet  te  combineren  is  met  een  gezinsleven 
of  een  sociaal  leven.  Overigens  btijkt  nil  de  enquete  juist  dat  72%  van  de  militairen  de 
ambitie  bee  ft  om  door  te  stromen  naar  een  (hogere)  leidinggevende  functie. 

Deze  factoren  wijzen  net  als  de  factoren  die  van  belang  zijn  voor  ‘behoud'  op  het 
belang  van  een  duidelijk  loopbaanperspectief  -  ook  in  de  periode  van  gezinsvorming  - 
en  meer  maatwerk  in  de  invtilling  van  de  Ioopbaan,  Ook  voor  de  doorstroom  is  een 
transfer malie  naar  een  organisatiecultiiur  die  het  combineren  van  werk  en  prive  en  dus 
meer  maatwerk  toestaat,  essemieel. 

73  Maatregelen  voor  behood  en  doorstroom 

De  meeste  maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
die  nit  de  interviews  en  groepsdiscussies  naar  voren  zijn  gekomen,  hebben  betrekking 
op  de  arbeidsvoorwaarden  en  bet  arheidsperspeaief  Het  gaat  daarbij  om  maatregelen 
gericht  op: 

•  het  combineren  van  werk  en  prive; 

•  de  opleidingsmogelijkheden; 

•  het  functietoewijzingssysteem  en  de  loopbaan; 

•  voorlichting  en  common icatie. 

Andere  maatregelen  die  genoemd  zijn,  richten  zich  op  arbeidsomstandigheden,  werving 
en  selectie,  informatievoorziening  &  inspraak,  beoordelings-  en 
funciioneringsgesprekken,  en  beloning.  Slechts  een  enkele  maatregel  gaat  over  het 
veranderen  van  de  cultuuren  de  persoonsgebonden  factoren  van  vrouwen  zelf. 

Het  is  duidelijk  ge worden  dat  de  vrouwelijke  militairen  die  gekozen  hebben  voor 
Defensie  de  cultuur  niet  als  een  belemmerende  factor  ervaren  en  zich  over  het  algemeen 
identificeren  met  de  cultuur.  Daarnaast  zien  zij  het  al  dan  niet  combineren  van  het 
werken  als  militair  en  de  zorg  voor  kinderen  niet  alleen  als  een  praktische,  maar  ook  als 
een  morele  afweging  die  zij  als  persoon  zelf  willen  maken. 

73. 1  Het  combineren  van  werk  en  prive 

De  huidige  arbeidsvoorwaarden  ten  behoeve  van  het  combineren  van  werk  en  prive 
worden  door  de  meeste  vrouwelijke  militairen  gewaardeerd.  Veel  vrouwelijke 
militairen  geven  echter  ook  aan  dat  de  arbeidsvoorwaarden  en  de  acceptatie  voor  het 
gebruik  maken  van  de  arbeidsvoorwaarden  verbeterd  kan  worden. 

De  arbeidsvoorwaarden  die  het  behoud  en  de  doorstroom  kunnen  verbeteren  hebben 
betrekking  op: 

•  de  mogelijkheden  (en  acceptatie)  van  deeltijd  werk: 

•  het  gezinsbeleid  voor  militaire  partners: 

•  het  uitzendbeleid: 

•  de  kinderopvang. 


98/108 


TNO-rapport  ]  TNO-DV  2007  AQ20 


Uit  de  enquete  blijkt  dat  onderoffieieren  en  officieren  zelf  vooral  behoefte  hebben  aan 
mogelijkheden  om  op  andere  tijden  te  werken  (deeltijd  werken  en/of  flexibele 
werktijden)  en  dat  voor  manse  happen  vooral  het  uitzendbeleid  van  belang  is. 

De  maatregelen  met  be  trekking  tot  kinderopvang  worden  minder  genoemd  dan  we 
hadden  verwaeht,  Maatregelen  om  werk  en  prive  beter  te  kunnen  combineren  zijn 
vooral  volgens  officieren  belangrijk.  Een  maatregel  die  niet  getoetst  is  in  de  enquete, 
maar  waarschijnlijk  kan  helpen  om  meer  inzicht  in  deeltijd functies  te  realiseren  is  om 
een  ‘deeltijdbureau’  op  te  richten  waar  de  behoeften  en  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk 
worden  geinventariseerd,  voorlichting  wordt  gegeven  en  functies  en  militairen  aan 
elkaar  worden  gekoppeld. 

73.2  Opleiding 

Defensie  biedt  militairen  tijdens  de  loopbaan  vele  verschillende  opleidingen. 

De  vele  opteidings mogelijkheden  maken  Defensie  tot  een  aantrekkelijke  werkgever, 
maar  de  opleidingen  zijn  moeilijk  te  volgen  voor  militairen  die  deeltijd  (willen)  werken 
of  bun  loopbaan  widen  afstemmen  op  persoonlijke  omstandigheden.  De  militairen  die 
w  ij  gesproken  hebben  in  de  interviews  en  groepsdiscussies,  noemen  maatregelen  die 
gerieht  zijn  op: 

•  Het  flex  ibid  sere  n  van  loopbaanople  id  ingen  en  het  streven  naar  maatwerk. 

•  De  opleidingen  inhoudelijk  aanpassen  en  aanvuden  op  enkele  sperifieke  punten, 
bijvoorbeeld  het  thema  mixed  gender  teams  integreren  in  de  opleidingen. 

■  Het  beleid  van  de  KMS  op  verschillende  punten  aanpassen. 

Uit  de  enquete  blijkt  dat  onderoffieieren  en  officieren  het  prettig  zouden  vinden  als 
opleidingen  in  deeltijd  en  op  een  ander  moment  in  de  loopbaan  gevolgd  kunnen 
worden,  Voor  mansehappen  is  het  belangrijk  dat  militairen  meer  mogelijkheden  krijgen 
zich  fysiek  op  te  werken.  Verder  geven  veel  respondenten  aan  dat  ze  het  belangrijk 
vinden  dat  studieafspraken  schriftelijk  worden  vastgelegd,  zodat  deze  niet  wegvallen  bij 
wisseling  van  commandant. 

733  Functietoewijzingssysteem  en  loopbanen 

Veel  van  de  maatregelen  die  militairen  noemen  in  interviews  en  groepsdiscussies 
hebben  betrekking  op  meer  maatwerk  in  loopbaan  mogelijkheden  bij  Defensie. 

Het  gaat  om: 

•  Flexibilisering  van  het  funetiesysteem. 

•  Meer  tnvloed  op  de  functietoewijzing  en  plaatsing. 

•  Betere  camereplanning  en  begeleiding. 

•  Aanpassen  van  de  ml  die  monitoren  vervullen. 

»  De  arbeidsplaatsenbank  transparanter  en  gebruiksvriendelijker  maken. 

•  Het  'up-or-out  'systeem  afstemmen  op  het  gender-  of  diversiteitsbeleid, 

Mansehappen  en  onderoffieieren  geven  in  de  enquete  aan  dat  het  belangrijk  is  dat 
vrouwelijke  militairen  niet  allemaal  binnen  een  eenheid  worden  geplaatst,  maar  in 
kleine  groepjes  verspreid  over  de  eenheden.  dat  er  betere  begeleiding  bij  loopbaan-  en 
carriereplanning  moet  komen  en  dat  er  bij  functietoewijzing  meer  rekening  wwdt 
gehouden  met  individuele  wensen  van  militairen, 

Vooral  voor  officieren  is  het  thema  loopbanen  van  belang.  Zij  vinden  veel  maatregelen 
die  hier  betrekking  op  hebben  belangrijk,  Het  gaat  dan  vooral  om  maatwerk  door 
rekening  te  houden  met  de  wensen  van  militairen. 
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7.3  A  Voorlichting  en  communicatie 

Veel  militairen  zijn  van  mening  dal  maatregelen  gericht  op  de  verbetering  van 
voorlichting  en  communicatie  kunnen  bijdragen  aan  bet  behoud  en  de  doors troom  van 
vrouwelijke  militairen,  Het  gaat  er  daarbij  om  dat  militairen  een  reeel  bee  Id  hebben  van 
bun  eigen  mogelijkheden  en  de  mogelijkheden  die  de  organisatie  kan  bieden, 
bijvoorbeeld  ten  aanzien  van  hun  loopbaan  of  de  combinatie  van  werk  en  privd. 

De  maatregelen  richten  zich  met  name  op: 

•  voorlichting  en  open  communicatie  tussen  de  militair  en  de  leidinggevende: 

•  voorlichting  tijdens  werving  en  opleidingen: 

•  duidelijke  regelgeving. 

Uit  de  enquete  blijkt  dat  veel  militairen  goede  voorlichting  belangrijk  vinden  om 
vrouwen  te  behouden  en  door  te  laien  stromen  De  meerderheid  van  de  vrouwelijke 
militairen  vindt  het  belangrijk  dat  bij  de  banenwinkels  en  tijdens  de  opleiding  eerlijke 
informatie  wordt  gegeven  over  het  werk.  de  loopbaanmogelijkheden  en  de 
arbeidsvoorwaarden  bij  de  KL.  Bij  de  onderofficieren  en  officieren  wfordt  4 nicer  en/of 
be  ter  voorlichting  over  de  consequent  ies  van  deeltijdwerk  voor  de  carri^re'  en 
'regelgeving  voor  deeltijdvertof,  deeltijd  werken  en  bet  combi neren  van  werk  en  prive1 
belangrijk  gevonden. 

In  de  enquete  is  uiteindelijk  vooral  ingegaan  op  het  thema  voorlichting  en  minder  op  de 
communicatie.  Maar  ook  dat  is  een  belangrijke  verbeterpunt.  Leidinggevenden  kunnen 
meer  getraind  worden  in  het  open  communieeren  met  militairen  en  het  geven  van 
feedback.  De  stijl  van  leidinggeven  kan  verbeterd  worden. 

7.1.5  Overig 

Overige  maatregelen  die  genoemd  zijn,  hebben  zoals  aangegeven  betrekking  op: 

■  arbeidsomstandigheden: 

•  werving  &  selectie: 

•  in  format  ievoorziening  &  inspraak; 

•  beoorde lings-  en  functioned  ngsgesprekken; 

•  beloning, 

Uit  de  enquete  kwamen  niet  veel  belangrijke  andere  maatregelen  naar  voren. 

Alleen  de  maatregel  talent  voile  militairen  werkzekerheid  en  arbeidsperspectief  bieden 
door  in  een  vroeg  stadium  van  de  loopbaan  duidelijkheid  te  geven  over  de  doorstroom 
naar  de  hovenbouw'  werd  door  een  grool  deel  van  de  vrouwelijke  militairen  belangrijk 
gevonden. 

7.4  Ann  bevel  ingen 

Er  zijn  al  verschillende  iniliatieven  genomen  en  onderzoeken  gedaan  die  bi  j  kunnen 
dragen  aan  de  werving,  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 
Voorbeelden  zijn  het  Actieplan  Gender  inziehten  uit  onderzoek  over  een 
leeftijdsfasebewust  personeelsbeleid*  onderzoek  naar  het  werkgevers  imago  van  de  KL. 
medewerkertevredenheidsonderzoeken  en  het  onderzoek  van  de  comniissie  Staal  over 
ongewenst  gedrag.  We  streven  er  dan  ook  naar  onze  aanbevelingen  bier  zoveel  mogelijk 
bij  te  laien  aansluitem 

Daarnaast  streven  we  ernaar  zoveel  mogelijk  genderneutrale  maatregelen  te  formuleren. 
Dit  shut  aan  bij  het  uitgangspunt  om  zoveel  mogelijk  gelijke  mogelijkheden  te  scheppen 
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voor  mannen  en  vrouwen  birmen  de  organisatie.  Ook  de  meeste  vrouweiijke  mililairen 
zelf  geven  aan  geen  genderbeteid  te  wensen  met  specifieke  maatregelen  voor  hel 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke  mi litairen.  maar  de  voorkeur  te  geven  aan 
een  breed  di versi teitsbe leid  met  maatwerk  voor  alle  militairen. 

Met  de7.e  uitgangspunten  in  gedachten  hebben  wij  aanbevelingen  geformuleerd. 

Dit  betreft  een  aantal  algemene  aanbevelingen  en  aanbevelingen  met  betrekking  tot  hel 
inzetten  van  concrete  maatregelen.  voor  de  te  onderscheiden  groepen:  manschappen. 
onderofficieren  en  officieren  bij  de  KL. 

7.4.1  Concrete  maatregelen 

In  dit  onderzoek  zijn  door  middel  van  interviews  en  groepsdiscussies  veel  maatregelen 
ge'identificeerd  die  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke  militairen  kunnen 
verbeteren.  Alle  maatregelen  zijn  beschreven  in  hoofdstuk  5.  In  de  enquete  is  een  groot 
aantal  van  deze  maatregelen  getoetst  bij  vrouweiijke  militairen.  De  maatregelen  die  de 
vrouweiijke  militairen  belangrijk  vonden  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  zijn 
beschreven  in  hoofdstuk  6  en  samengevat  in  paragraaf  6.4. 

Als  we  alle  maatregelen  bekijken.  kunnen  we  concluderen  dal  de  belangrijkste 
maatregelen  volgens  manschappen  vooral  betrekking  hebben  op  voorlichting. 

De  belangrijkste  maatregelen  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  onderofficieren 
hebben  te  maken  met  voorlichting  en  loopbaanontwikkeling.  En  voor  de  officieren  zijn 
vooral  voorlichting.  het  loopbaanbeleid  en  de  mogelijkheid  tot  het  combi neren  van 
arbeid  en  zorg  van  be  tang  voor  het  behoud  en  de  doorstroom. 

Op  basis  van  het  gehele  onderzoek  zouden  wij  de  KLeen  TOP  15  van  maatregelen 
willen  aanbevelen.  Bij  het  tot  stand  komen  van  deze  TOP  15  is  gebruik  gemaaki  van 
alle  onderzoeksresultaten  zoals  deze  in  eerdere  hoofdstukken  zijn  beschreven. 

Daamaast  is  bekeken  welke  maatregelen  naar  verwaehting  al  op  korte  termijn  het 
behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke  militairen  positief  be'invloeden  en  welke 
maatregelen  pas  na  verloop  van  tijd  leiden  tot  een  verbetering  van  hel  behoud  en  de 
doorstroom.  Verder  is  rekening  gehouden  met  de  verschillende  categorieiin  - 
manschappen.  onderofficieren.  officieren-  en  met  de  invloed  die  de  maatregelen  op 
elkaar  hebben.  We  hebben  geprobeerd  om  een  combinalie  van  maatregelen  te 
formuleren  waardoor  wij  verwachten  dal  hel  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke 
militairen  verbeterd  kan  worden. 

Maatregelen  waarvan  wij  verwachten  dat  ze  al  op  korte  termijn  hel  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouweiijke  militairen  kunnen  verbeteren.  hebben  betrekking  op 
voorlichting,  hel  uitzendbeleid  (van  militaire  partners),  functietoewijzing  en  -plaatsing: 

1  Bij  de  banenwinkels  en  tijdens  de  opleiding  eerlijke  informatie  geven  over: 
a  wat  het  werken  bij  de  KL  inhoudt: 

b  de  loopbaanmogelijkheden; 

c  de  mogelijkheden  om  werk  en  prive  te  combineren. 

2  Meer  en/of  beter  voorlichting  over; 

a  doorstroommogelijkheden  en  vervolgfuncties; 

b  de  consequenties  van  deeltijdwerk  voor  de  carri&re: 

c  regelgeving  voor  deeltijdverlof.  deeltijd  werken  en  het  combineren  van 
arbeid  en  zorg: 

d  wat  je  kan  doen  bij  ongewenst  gedrag  van  collega’s. 
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3  Militaire  partners  met  kinderen  niet  gelijktijdig  uitzenden,  maar  met  een 
tussenperiode  van  minimaal  een  jaar. 

4  Militaire  partners  die  geen  kinderen  hehben  gelijktijdig  uitzenden, 

5  Militairen  een  bepaalde  periode  in  bun  loopbaan  vrijstellen  van  uitzendingen, 
bijvoorbeeld  4  jaar  uitzendbescherming,  die  verspreid  over  de  gehele  loopbaan 
opgenomen  kunnen  worden  cm  versehillende  redenen:  studie,  gezinsvorming, 
zorg  voor  ouders  etcetera  Militairen  hebben  dan  als  het  ware  een  strippenkaart. 

6  Meer  inzicht  in  de  beschikbare  functies  voor  deeltijd  werken  via  centraal 
deeltijdbureau  en/of  aanspreekpunt. 

7  De  arbeidsplaatsenbank  gebruiksvriendelijker  maken. 

8  Vrouwelijke  militairen  niet  allemaal  binnen  een  eenheid  plaatsen,  maar  in  kleine 
groepjes  verspreiden  over  de  eenheden. 

De  meeste  maatregelen  zijn  van  toepassing  op  alle  (vrouwelijke)  militairen, 

De  voorlichting  bij  de  banenwinkels  en  tijdens  de  opleiding  is  echier  in  het  bijzonder 
van  loepassing  op  de  manse  happen,  Zo  ook  de  maatregel  dat  vrouwelijke  militairen  niet 
allemaal  binnen  een  eenheid  geplaatst  moeten  worden,  maar  in  kleine  groepjes 
verspreid  over  de  eenheden.  De  voorlichting  over  het  combi neren  van  arbeid  en  zorg  en 
lo o p baanmogelij kheden ,  en  het  inzicht  in  de  beschikbaarheid  van  functies  die  in  deeltijd 
vervuld  kunnen  worden,  hebben  daarentegen  vooral  betrekki ng  op  de  offtcieren. 

Maatregelen  waarvan  wij  verwachten  dat  ze  in  combinatie  met  de  bovenstaande 
maatregelen  op  langere  termijn  kunnen  bijdragen  aan  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen,  hebben  voomamelijk  betrekking  op  opleidingen, 
functietoewijzing,  loophaanbegeleiding  en  loopbaanafspraken: 

9  Meer  mogelij kheden  creeren  om  in  deeltijd  te  werken  en  (loopbaan)opleidingen 
te  volgen, 

10  Bij  functietoewijzing  meer  rekening  houden  met  individuele  wensen  van 
militairen. 

1 1  Het  schriftelijk  vastleggen  van  afspraken,  zoals  studieafspraken,  zodat  deze  niet 
veranderen  bij  wisselingen  van  commandant. 

1 2  Verbetering  van  de  begeleiding  bij  de  loopbaan-  en  carrie replanning. 

13  Getalenteerde  militairen  scouten  en  werkzekerheid  en  toekomstperspectief 
bieden  door  duidelijkheid  te  geven  over  doorstroom  naar  de  bovenbouw. 

14  Loopbaanpaden  ontwikkelen  voor  militairen  die  deeltijd  (widen)  werken. 

15  Verbetering  van  de  KMS: 

a  Het  overstappen  naar  een  andere  opleidi  ngsrichiing  vergemakkelijken; 
b  (vrouwelijke)  Militairen  meer  mogelijkheden  bieden  om  zich  fysiek  op  te 
werken; 

c  De  opleiding  van  ervaren  manse  happen  niet  gelijk  stellen  aan  de  opleiding 
van  zogenaamde  spijkerbroeken'; 

d  Maximum  leeftijd  om  aan  de  KMS  te  heginnen  verlagen  tot  26  jaar 

De  meeste  van  deze  maatregelen  hebben  betrekking  op  alle  vrouwelijke  militairen, 

De  verbetering  van  de  KMS  is  eehter  van  toepassing  op  de  manschappen. 

De  mogelijkheden  om  deeltijd  te  werken  en  in  deeltijd  opleidingen  te  volgen  zijn 
voomamelijk  van  loepassing  op  (ooder)offideren. 

Om  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  te  verbeteren  radon  wij  aan 
om  de  algcmene  aanbcvclingen  en  de  bovenstaande  (of  een  soortgelijke)  combinatie 
van  maatregelen  te  implementeren. 
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7.4.2  A Igemene  maatregelen 

De  bovenstaande  TOP  15  bevat  maatregelen  die  behoud  en  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  kunnen  bevorderen.  Deze  maatregelen  zullen  echter  diet  slagen  als  niet  ook 
enkele  aigemene  maatregelen  doorgevoerd  worden. 

De  aigemene  conclusie  die  uit  het  onderzoek  naar  voren  is  gekomen,  is  dat  zowel 
manschappen  als  (onder)officieren  behoefte  hebben  aan  meer  maatwerk  in  de 
vormgeving  van  bun  loopbaan  en  in  de  afstemming  van  bun  werk  en  privd.  met  name 
om  de  combi  natie  van  arbeid  en  zorg  mogelijk  te  maken.  Tegelijkertijd  concluderen  we 
dat  de  cultuur  binnen  de  KL  maatwerk  niet  altijd  accepteert.  Een  belangrijke 
aanbeveling  is  dan  ook  om  naast  het  invoeren  van  concrete  maatregelen  om  het  behoud 
en  de  doorstroom  van  vrouwen  bij  de  KL  te  bevorderen.  ook  aandacht  te  besteden  aan 
het  bevorderen  van  een  cultuur  die  maatwerk  accepteert.  De  rol  van  leidinggevenden 
en  comma ndanten  is  hierbij  van  cruciaa!  belang.  Als  zij  maatwerk  niet  accepteren  dan 
zal  er  nooit  een  cultuur  ontstaan  waar  het  combi neren  van  arbeid  en  zorg  door 
maatwerk  mogelijk  wordt. 

De  KL  zal  zich  bij  het  nemen  van  concrete  maatregelen  een  aantal  fundamentele  vragen 
moeten  stellen.  In  hoeverre  vindt  de  organisatie  zelf  dat  het  mogelijk  is  om  het  werk  in 
de  verschillende  onderdelen  en  functies  te  combineren  met  zorgtaken?  Is  zij  bereid  de 
organisatie  en  (leidinggevende)  functies  daarop  in  te  richten  en  het  loopbaanbeleid  te 
flexibiliseren  zodat  nieuwe  loopbaan  mo  gelijkheden  ontstaan?  Wie  ziet  de  KL  als 
verantwoordelijk?  De  organisatie  of  de  medewerkers?  Kortom.  weike  vormen  van 
‘maatwerk’  wil  zij  bevorderen  en  weike  niet?  Wat  is  (operationeel)  haalbaar? 

En  in  hoeveire  is  de  KL  bereid  een  visie  te  ontwikkelen  over  'ouders  bij  de  KL’? 

Het  is  ook  van  belang  dat  de  organisatie  over  dit  thema  in  gesprek  blijft  met  de 
militairen  zelf:  mannelijke  en  vrouwelijke  militairen.  Zoals  in  de  conclusies  naar  voren 
kwam,  zien  veel  vrouwen  het  combineren  van  het  werk  als  militair  en  moederschap 
naast  een  praktische.  ook  als  een  morele  kwestie.  Zij  vinden  dat  ze  hun  eenheid  in  de 
steek  laten  wanneer  ze  bijvoorbeeld  gebruik  maken  ouderschapsverlof. 

Hoe  ervaren  vaders  dit?  Het  is  relevant  om  hierover  in  gesprek  te  blijven. 

Zoals  we  tensfotte  al  in  de  inleiding  van  deze  paragraaf  hebben  aangestipt, 
onderschrijven  wij  in  lijn  met  de  wens  van  vrouwelijke  militairen  het  belang  van 
het  voeren  van  een  diversiteitsbeleid  in  plaats  van  een  genderbeleid  en 
het  op  genderneutrale  wijze  formuleren  van  beleid  en  maatregelen. 
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A  Interviewschema 


Qnderwerp: 

Interviewschema  "Behoud  en  Doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  bij  het 
Commando  Landstrijdkrachten  (CLAS)1  voor  vrouwelijke  militairen. 

De  staatssecretaris  Van  Defensie,  de  heer  Van  der  Knaap,  heeft  de  werving  en  het  behoud 
van  vrouwen  binnen  Defensie  tot  speerpunt  gemaakt,  In  eerste  instantie  heeft  de  nadruk 
geiegen  op  de  succes  voile  werving  van  vrouwen.  nu  wordt  onderzocht  we  Ike  factoren 
van  belang  zijn  voor  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen. 

Doelstelling  en  aanpak  van  het  onderzoek: 

De  doeistelling  van  het  onderzoek  is  om  te  komen  tot  realistische,  concrete  en  op  korte 
termijn  (zichtbaar  effect  binnen  1  a  2  jaar)  te  implementeren  maatregelen  die  gericht 
zijn  op: 

1  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  binnen  het  CLAS: 

2  de  doorstroom,  in  het  bijzonder  van  vrouwelijke  onderofficieren  naar  sleutelposities 
binnen  het  operationele  do  mein  (esm,  stafadjudant)  en  van  vrouwelijke  officieren 
naar  (hogere)  leidinggevende  functies  binnen  het  CLAS, 

Het  onderzoek  is  opgebouwd  uit  een  vooronderzoek,  explorerende  (gestmetureerde) 
interviews,  groepsdiscussies,  een  enqueteonderzoek  en  een  rapportage  van  de  resultaten 
en  aanbevelingen  (medio  december  2006). 

Interviews: 

Een  onderdeel  van  het  onderzoek  is  het  afnemen  van  circa  25  explorerende 
(groeps interviews  gehouden  met  12  vrouwelijke  militairen  (4  soldaten,  4  onder¬ 
officieren  en  4  officieren),  8  mannelijke  comma ndanten,  5  sleutelfunctionarissen  op  het 
gebied  van  gender  (C-Persco,  beleidsvoorbereiders.  leden  van  het  vrouwennetw'erk). 
Hierbij  komen  in  ieder  geval  de  votgende  aandachtsgebieden  naar  voren: 

1  de  individuele,  organisatorische  en  sociaal-  traatschappelijke  factoren  van  invloed; 

2  de  bijdrage  van  al  genomen  maatregelen; 

3  de  behoefte  en  beweegredenen  van  vrouwelijke  militairen. 

De  duur  van  de  interviews  is  circa  2  a  2.5  uur  en  met  de  hieruit  verkregen  informatie 
wordt  anoniem  en  vertrouwelijk  omgegaan. 


Kennis  making  (no  tee  r  n  aam  van  res  pan  den  t ) 

•  bedanken  voor  interview,  Ujdsduur  bevestigen,  anoniem  en  vertrouwelijk 

•  doe!  en  aanpak  onderzoek  TNO  toelichten  (zie  hovenstaande  en  benadruk  het 
tweeiedige  doel:  hoe  kunnen  vrouwelijke  militairen  aan  de  organ isatie  ’gebonden' 
worden  en  hoe  Ran  de  doorstroom  naar  (hogere)  leidinggevende  functies  verbeterd 
warden? 

•  indien  gewenst:  contactpersoon  bij  het  CLAS  is  [toevoe gen  naam  en  tel. nr.]. 
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Zijn  er  onderwerpem  die  je  in  dit  interview  zeker  aan  de  orde  wil  stellen? 
Persoonlijke  situatie 

]  Wat  is  je  huidige  functie  binnen  het  CLAS? 

2  Hoe  lang  werk  je  al  voor  Defensie? 

3  Kan  je  in  een  paar  zinnen  aangeven  wat  je  het  meest  aantrok  in  het  werken  voor 
Defensie  toen  ic  in  dienst  trad? 

4  Hoe  is  je  loopbaan  binnen  Defensie  tot  nu  toe  (in  grote  lijnen)  verlopen  (aantal  jaar 
in  dienst,  welke  functies  gehad  en  voor  welke  periode). 

5  Welke  factoren  speelden  een  rol  bij  deze  stappen?  Wat  bevorderde  en  wat 
belemmerde  dat  je  deze  stappen  zette? 

6  Wat  zijn  In  het  kort  op  dit  moment  je  belangrijkste  drijfveren  om  ie  huidige  werk 
te  blijven  doen? 

7  Wat  is  je  leeftijd? 

8  Hoe  ziet  je  thuissituatie  emit?  (partner  kinderen,  zorgtaken) 

9  Denk  je  dat  je  over  vijf  jaar  nog  bij  Defensie/  het  CLAS  werkt?  Zo  ja,  welke  functie 
wil  je  dan  hebben? 

10  Welke  factoren  zijn  hierbij  bepalend? 

1 1  (Indien  van  toepassing)  Ambieer  je  zelf  een  leidinggevende  functie? 

Waarom  wet/  niet  7  Wat  voor  soort  leidinggevende  functie? 

De  volgende  vragen  gaan  over  het  hekoud  van  vrouwelijke  militairen  naar 
leidinggevende  posities\ 

Algemeen/  behouden  van  vrouwelijke  militairen 

12  Ervaarjij  dat  vrouwen  minder  graag  bij  het  CLAS  widen  blijven  werken  dan 
mannen? 

13  Vind  jij  dal  het  CLAS  onderscheid  moet  maken  tussen  mannen  en  vrouwen  a  Is  het 
gaat  om  maatregelen  die  ervoor  zorgen  dat  militairen  langer  bij  het  CLAS  w  iden 
blijven  werken? 

*De  volgende  vragen  gaan  over  tie  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  naar 
leidinggevende  posities*. 

Algemeen/  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 

14  Ervaarjij  dat  de  doorstroom  naar  leidinggevende  posities  moeilijker  is  voor 
vrouwen  dan  voor  mannen  bij  het  CLAS? 

15  Vind  jij  dat  het  CLAS  onderscheid  moet  maken  tussen  mannen  en  vrouwen  als  het 
gaat  om  maatregelen  die  ervoor  zorgen  dat  militairen  langer  bij  het  CLAS  w  iden 
blijven  werken? 

1 6  Heb  j  ij  zelf  behoefte  aan  betere  doorstroommogelijkheden? 

'Uit  ons  vooronderzoek  zijn  verschillende  factoren  naar  voren  gekomen  die  een  rol 
(kunnen)  spelen  bij  het  behouden  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  binnen 
het  CLAS.  (kaartje  overhandigen)\  Welke  drie  van  deze  factoren  hebben  de  meeste 
invloed  op  het  vertrek  van  vrouwelijke  militairen  uit  de  organtsatie? 

En  w  elke  factoren  de  minste?  Idem  voor  doorstroom. 
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Prioriteit 

voor  behoud 

Prioriteit  voor 

doorstroom 

De  cultuur  binnen  CLAS 

Het  beteid  van  de  organ  isatie  en  de  arbeidsvoorwaarden 

De  mogelijkheden  bij  CLAS  voor  doorgroeien  en  ontwikkefing 

De  inhoud  van  het  werk  (hoe  leuk/interessant  het  is) 

De  werkomstandigheden  (hoe  zwaar/belastend  het  is) 

De  vrouwen  zeif:  ze  beschikken  niet  over  de  juiste  competences 
De  vrouwen  zelf;  ze  willen  het  onvoldoende,  te  weintg  ambitie 
De  gezinsituatie  van  vrouwen  en  combinatie  werk-priv^ 

Anders  (namelijk) 

Arbeidsverhoudingen: 

'Denk  aan  de  cultuur,  omgangsvonnen,  stijl  van  leidinggeven  en  samenwerking 

binnen  CLAS\ 

17  Welke  rol  spelen  factoren  als  tie  organisatiecultuur,  de  samenwerking  tussen 
mannen  en  vrouwen,  omgangsvormen  en  de  stijl  van  leidinggeven  volgens  jou 
binnen  het  CLAS  voor  vrouwelijke  militairen  om  wel  of  niet  bij  het  CLAS  te  widen 
blijven  werketr?  (vragen  naar  concrete  positieveen  negatieve  voorbeelden) 

18  Wat  is  de  invloed  van  deze  factoren  op  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 

naar  sleutelposities  of  naar  leidinggevende  functies?  (concrete  positieve  en 
negatieve  voorbeelden) _ 

19  Indien  niet  genoemd:  denk  je  dat  de  niannencultuur  binnen  CLAS  van  invloed  is 
op  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen? 

20  idem.  Vindt  je  dat  belangrijke  sleutelfunctumarisscn  binnen  het  CLAS  voldoende 
belang  hechten  aan  een  groter  aantal  vrouwelijke  werknemers  en  leidinggevenden? 

21  idem :  Hoe  werken  mannen  en  vrouwen  over  het  algemeen  met  elkaar  samen  binnen 
het  CLAS? 

22  Idem:  Hoe  zit  het  met  ongewenst  gedrag:  komt  het  wel  eens  voor  dat  vrouwen  zieh 
gediscrimineerd  of  ongepast  benaderd  voelen  en  daardoor  witlen  vertrekken  of  niet 
doorstromen? 

23  idem :  Wat  is  de  rol  van  leidinggevenden  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwen? 

24  Idem ;  Zijn  er  voldoende  rolmoddlen  (vrouwelijke  leidinggevenden)  binnen  het 

CLAS? _ 

25  Wat  dient  er  in  de  cultuur.  omgangsvormen,  stijl  van  leidinggeven  en 
samenwerking  binnen  CLAS  verbeterd  te  worden.  zodat  het  aantrekkelijker  wordt 
voor  vrouwelijke  medewerkers  om  bij  het  CLAS  te  werken? 

26  En  wat  moet  er  ten  aanzien  van  deze  factoren  verbeterd  worden,  zodat  meer 
vrouwelijke  militairen  doorstromen  naar  sleutelposities  of  (hogere)  leidinggevende 
functies? 

Arbeidsvoorwaarden: 

'De  volgende  vragen  gaan  over  de  arbeidsvoorwaarden  bij  het  CLAS,  zoals  het 

salaris,  de  werktijden  en  de  verlofmogel ij kheden ,  maar  ook  het  uitzendbeleidL 

27  Welke  rol  spelen  de  arbeidsvoorwaarden  voor  vrouwelijke  militairen  om  bij  het 
CLAS  te  willen  en  kunnen  blijven  werken? 

28  En  welke  rol  spelen  deze  factoren  bij  de  doorstroom  van  vrouwen  naar 
sleutelposities  en  naar  leidinggevende  posities? 

29  Gaan  werken  in  deeltijd  en  leidinggeven  samen  binnen  het  CLAS? 
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‘Het  CLAS  wit  arbeidsvoorwaarden  aanbieden  die  aansluiten  bij  de  behoefte  van 
vrouwelijke  militairen.  Ik  wil  je  vragen  om  aan  te  geven  welke  van  deze 
arbeidsvoorwaarden  het  meest  belangrijk  zijn  voor  het  behoud  van  vrouwelijke 
militairen  bij  het  CLAS'.  (idem  voor  doorstroom), 

30  (kaartje  overhandigen) 

•  kinderopvangfaciliteiten  (op  kazernes,  aansluiting  op  onregelmatige 
diensttijden); 

•  deeltijd  werken: 

•  verlofregelingen; 

•  gezinsbeleid  (rekening  houden  met  woon-  werk  afstand); 

•  uitzendbeleid  (niet  uitzenden  als  kinderen  <  4  jaar.  geen  gelijktijdige 
uitzending  beide  ouders); 

•  beloning  (salaris.  bindingspremies). 

3 1  Hoe  belangrijk  zijn  deze  arbeidsvoorwaarden  voor  de  doorstroom  van  vrouwelijke 
militairen  (waardering  huidige  siluatie  1-10) 

•  kinderopvangfaciliteiten  (op  kazernes.  aansluiting  op  onregelmatige 
diensttijden); 

•  deeltijd  werken: 

•  verlofregelingen; 

•  gezinsbeleid  (rekening  houden  met  woon-  werk  afstand  bij  promotiekansen); 

•  uitzendbeleid  (niet  uitzenden  als  kinderen  <  4  jaar,  geen  gelijktijdige 
uitzending  beide  ouders); 

•  beloning  (salaris,  bindingspremies). 

32  Welke  verbeterpunten  zie  je  voor  deze  arbeidsvoorwaarden? 

33  Welke  andere  arbeidsvoorwaarden  zouden  het  behoud  en  de  doorstroom  van 
vrouwelijke  militairen  kunnen  verbeteren? 

Arbeidsperspectief: 

'Naast  arbeidsvoorwaarden  zijn  ook  de  doorgroeimogelijkheden.  het 
loopbaanperspectief  en  de  werkzekerheid  van  belang.  De  volgende  vragen  gaan 
daarover". 

34  Welke  rol  speelt  het  arbeidsperspectief  -  zoals  de  werkzekerheid  en  de 
ioopbaanmogelijkheden  -  binnen  het  CLAS  volgens  jou  voor  vrouwelijke  militairen 
om  wel  of  niet  bij  het  CLAS  te  willen  blijven  werken?  (concrete  positieve  en 
negatieve  voorbeelden) 

35  Zijn  er  voldoende  doorgroeimogelijkheden  voor  vrouwelijke  militairen  binnen  het 

CLAS? _ 

36  Indien  niet  genoemd:  Denk  je  dat  transparantie  in  het  funetietoewijzingsproccs 
en  plaatsingsniugelijkheden  een  rol  speelt  bij  het  behoud  of  de  doorstroom  van 
vrouwen? 

37  Idem:  in  hoeverre  zijn  mentoring  en  coaching  van  belang  voor  doorstroom  en 
behoud? 

38  Idem:  worden  er  voldoende  loopbaanafspraken  en  functioncringsgcsprekkcn 
gehouden  met  vrouwelijke  militairen  om  het  behoud  en  de  doorstroom  te 
bevorderen? 

39  Idem:  hoe  zit  het  met  de  toegankelijkheid  van  carriercopleid ingen  (modulair, 
telestud ie)  voor  vrouwen  en  welke  rol  speelt  dat  bij  behoud  en  doorstroom? 

40  Idem:  kan  het  feit  dal  je  om  de  2  a  3  jaar  van  functie  verandert  binnen  het  CLAS 
een  rol  spelen  bij  het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouwen? 

41  Idem:  Wat  is  de  invloed  van  informele  (niannen)  netwerken  voor  het  behoud  en 

de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen? _ 
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42  Idem :  in  hoeverre  is  er  sprake  van  oneerlijke  cnncurrentie  bij  dc  doorstroom:  dat 
wil  zeggen  dat  er  meer  gesehikte  mannelijke  kandidaten  zijn  dan  vrouwelijke 
kandidaten  waardoor  vrouwen  eerder  buiten  de  boot  vallen? 


Arbeidsomstandigheden: 

‘De  volgende  vragen  gaan  over  de  arbeidsomstandigheden,  zoals  de  voorzieningen 

en  rnimtes,  de  onregelmatige  werktijden  en  de  arbeidsmiddeten\ 

43  Welke  ro)  spelen  de  arbeidsomstandigheden  binnen  bet  CLAS  volgens  jou  voor 
vrouwelijke  militairen  om  wel  of  niet  bij  het  CLAS  te  willen  blijven  werken? 
(concrete  positieve  en  negatieve  voorbeelden) 

44  In  hoeverre  zijn  de  arbeidsomstandigheden  zwaarder  voor  vrouwen  dan  voor 
mannen?  Hebben  vrouwen  het  fysiek  zwaarder? 

45  Welke  invloed  hebben  de  arbeidsomstandigheden  op  de  doorstroom  van 

vrouwelijke  militairen  naar  sleutelposities  en  naar  leidinggevende  functies? 
(concrete  positieve  en  negatieve  voorbeelden) _ _ 

46  Indien  niet  genoemd:  welke  rol  speelt  de  kwaliteit  van  de  voorzieningen  en  ruimtes 
een  rol  bij  het  behoud  van  vrouwelijke  militairen  (bv.  Sanitaire  voorzieningen) 

47  idem :  en  hoe  geldt  dat  voor  de  onregelmatige  werktijden? 

48  idem :  en  voor  de  arbeidsmiddelen?  Dat  zijn  de  materia  ten.  zoals  voertuigen  en 
wapens  waarmee  gewerkt  wordt,  Hebben  die  invloed  op  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwen? 

49  Welke  verbeteringen  in  de  arbeidsomstandigheden  kun  je  bedenken  waardoor 
vrouwen  tanger  bij  bet  CLAS  willen  blijven  werken? 

50  Welke  verbeteringen  in  de  arbeidsomstandigheden  kun  je  bedenken  waardoor  meer 

vrouwen  zullen  doorstroroen  naar  (hogere)  leidinggevende  functies ? _ 


Arbeidsinhoud: 

'Bij  de  volgende  vraag  staat  de  inhoud  van  het  werk  centraaL  Dus  de  mate  waarin 

het  werk  leuk  en  uitdagend  is,  de  werkdruk  en  de  balans  in  wai  je  aankunt  (fysiek, 

emotioned)  en  wat  het  werk  van  je  vraagt\ 

51  Welke  rol  speelt  de  arbeidsinhoud  binnen  bet  CLAS  volgens  jou  voor  vrouwelijke 
militairen  om  wel  of  niet  bij  het  CLAS  te  willen  blijven  werken?  (concrete  positieve 
en  negatieve  voorbeelden) 

52  En  hoe  zit  dat  voor  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  naar  sleutelposities  en 
naar  leidinggevende  functies?  (concrete  positieve  en  negatieve  voorbeelden) 

53  Denk  jij  dat  vrouwelijke  militairen  vofdoende  uitgedaagd  worden  in  hun  werk  om 
door  te  kunnen  groeien  naar  (hogere)  leidinggevende  functies?  Waarom  wel/niet? 

54  Indien  niet  genoemd:  hoe  zit  het  met  de  werkdruk  voor  vrouwen.  te  hoog,  te  laag? 

55  idem:  is  er  voldoende  informatievoorziening  en  commimicatie  binnen  het  CLAS? 

56  idem:  is  er  sprake  van  een  hoge  cmotionele  be  lasting,  bijvoorbeeitl  door  agressie 
en  geweld.  die  ervoor  kan  zorgen  dat  vrouwen  niet  bij  het  CLAS  blijven  werken  of 
niet  doorstromen? 
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Persoonsgebonden  factoren: 

'Niet  alleen  het  werk  is  belangrijk  bij  het  aan  hel  werk  blijven  of  doorstromen  naar 

leidinggevende  functies.  maar  ook  de  persoon  zelf.  We  maken  onderscheid  tussen 

het  kunnen  en  widen.  De  volgende  vragen  gaan  daarover’. 

57  In  hoeverre  'willen '  vrouwen  langer  bij  het  CLAS  blijven  werken?  Waarom  wel/ 
niet?  (We Ike  rot  speelt  de  mening  over  de  combi natie  werk  en  prive  hierbij?) 

58  In  hoeverre  willen  vrouwen  doorstromen  naar  hogere  posities?  In  hoeverre  hebben 
vrouwelijke  militairen  de  ambitie  om  door  te  stromen  naar  sleutelposities  of  hogere 
leidinggevende  posities?  Waarom  wel/niet? 

59  In  hoeverre  vormen  de  loopbaankeuzes  van  vrouwen  zW/belemmeringen  in  de 
doorstroom  van  vrouwen?  (Indien  nodig  toelichten  met  voorkeur  voor  inhoud/ 
verdieping  versus  leidinggevende  positie.  omgaan  met  sress  behorend  bij  een 
(hogere)  leidinggevende  functie.  keuzes  ten  aanzien  van  werk-pri  vd), 

60  En  hoe  zit  het  met  het  ‘ kunnen zijn  vrouwen  voldoende  geschikt  om  bij  hel  Cl. AS 
te  blijven  werken? 

61  Bij  het  CLAS  zijn  de  mannen  in  de  meerderheid.  Denk  je  dat  in  deze  organisatie 
vrouwen  net  zo  geschikt  zijn  voor  leidinggevende  posities  als  mannen? 

Waarom  wel/  niet? 

62  Hoe  kijken  anderen  (mannelijke  collega's.  tliuisfront.  maatschappelijke  opinie)  hier 
tegenaan? 

63  Welke  competenties  zouden  vrouwen  sterker  moeten  ontwikkelen  om  meer  in 
leidinggevende  posities  terecht  te  komen? 

64  In  welke  mate  spelen  traditionele  rolpatronen  in  de  verde ling  van  zorgtaken  tussen 
mannen  en  vrouwen  een  rol  bij  de  doorstroom  van  vrouwen  naar  leidinggevende 
posities?" 


Terugkomen  op  vraag  I :  zijn  a)  deze  onderwerpen  aan  de  orde  gekomen? 

65  Tot  slot:  er  zijn  veel  onderwerpen  aan  bod  geweest.  Terugblikkend  op  ons  gesprek, 
wat  raad  je  het  CLAS  aan  om  als  eerste  te  doen  om  vrouwen  langer  te  behouden? 

66  En  wat  zou  je  het  CLAS  aanraden  om  als  eerste  te  doen  om  de  doorstroom  van 
vrouwen  te  bevorderen? 


Bedankt  voor  je  medewerking!! 
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B  Opzet  groepsdiscussies 


Groepsdiscussies  Behoud  en  Doorstroom  van  vrouwelijke  militairen 
TNO  neemt  mee: 

*  naambordjes; 

*  pennen: 

*  gele  stickertjes: 

*  presentaiie  (word*  vooraf  toegemaild  aan  defensie,  ook  mee ne men  op  USB); 

*  plakband/magneten  om  flaps  op  te  hangen; 

*  presence  (houten  doosjes); 

Faciliteiten  vamiit  Defensie: 

*  een  afsluitbare  ruimte  waarin  we  in  een  kring  rond  de  tafel  kunnen  zitten: 

*  een  flip-over  wet  voldoende  papier  en  stiffen; 

*  een  beamer/overhead  projector: 

*  lunch/thee  en  koffie  in  de  pauze. 


9.00  Binnenkomst  mensen  ontvangen,  namen  noteren  op  naambordjes 

9,05  Introduce  door  TNO:  waarom  zitten  we  bij  elkaar? 

Toelichting  op  programma  en  onderzoek  toelichten  (doelstelling,  activiteiten). 

In  de  discusste  ligt  nadruk  op  bedenken  van  maatregelen  om  behoud  en  doorstroom  te 
bevorderen. 

9.15  Voorstelrondje  (naam,  functie,  aantal  jaar  bij  defensie,  leeftijd,  thuissituatie), 

Rondje  belangrijkste  reden  van  werken  voor  Defensie  (wat  maakt  voor  jou  werken  bij 
defensie  leuk?  Wat  wil  je  over  vijf  jaar  doen?). 

9,35  TNO  deelt  notitieblaadjes  en  pennen  uit  zodat  deelnemers  hun  belangrijkste 
feerpunten  kunnen  noteren. 

9.40  TNO  presenteert  uitkomsten  interviews:  de  top  lien  belangrijkste  oorzaken  van 
uitstroom  en  gebrek  aan  doorstroom, 

Toetsen  herkenbaarheid  van  resultaten.  Ontbreekt  er  iets? 

10.00  Rangordening  belangrijfce  factoren: 

ledereen  krijgt  3  gele  stickertjes  en  plakt  die  achter  de  drie  haar  inziens  belangrijkste 
problemen. 

TNO  maakt  rangordening:  wat  zijn  de  3  belangrijkste? 

10.10  Korte  discussie  over  3  belangrijkste  factoren:  wat  bedoelen  we  daar  precies  mee? 
waarom  werken  ze  belemmerend? 

10.30  Pauze 

10.45  Maatregelen  opstellen.  In  groepjes  van  3  personen  bedenken  hoe  de  drie  ‘problemen’ 
opgelost  moeten  wordem  Welke  maatregelen  zijn  belangrijk?  En  wie  moet  wa/doen? 
Elk  groepje  noteert  dit  op  een  flap.  Nsets  is  te  gek:  alle  maatregelen  zijn  geoorloofd. 

11.15  Elk  groepje  licht  de  bedachte  maatregelen  kort  toe, 

1 1 .30  Randvoorwaarden  bedenken:  stet  dat  KL  besluit  om  morgen  de  bedachte  maatregelen 
in  te  voeren.  Wat  is  dan  nodig  om  de  maatregelen  te  laten  slagen? 

1 1 .55  Af ronding:  korte  herhaling  leerpunten  bijeenkomst  vervolg  onderzoek  en  toepassing 

resultaten,  TNO  deelt  houten  doosjes  uit  waarin  deelnemers  hun  leerpunten  kunnen 
bewaren. 

15.00  Einde. _ 
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C  De  enquete 


Introductie 


Geachte  mi  li  tain 

Deze  enquete  gaat  over  het  behoud  van  vrouwen  binnen  de  Koninklijke  Landmacht  en 
over  hoe  meer  vrouwen  leidinggevende  posilies  of  sleutelposilies  ah  kaderlid  kunnen 
gaan  vervullen.  Meer  uitleg  over  het  doe!  van  het  onderzoek  vindt  u  in  de  begeleidende 
brief. 


Het  is  erg  betangrijk  dat  u  deze  enquete  invult;  u  helpt  daarmee  om  goede  maatregeten 
te  ontwikkelen  waamiee  vrouwelijke  militairen  langerbij  de  Koninklijke  Landmacht 
kunnen  blijven  werken  en  beter  kunnen  doorstromen.  Het  is  nadrukkelijk  niet  de 
hedoeling  om  vrouwen  met  dit  onderzoek  een  uitzonderingspositie  te  geven. 

Uw  antwoorden  warden  vertrouwelijk  hehandcld  en  uw  anonimiteit  is  absolmit 
gegarandeerd! 


De  e nq u e t e  be g i n t  me t  e  n  k  e  le  vra ge n  o ve r  u w  ac h te rgro nd .  M e t  de ze  in fo r ma tie  k a n 
TNO  onderscheid  ntaken  tussen  groepen  (bv\  range n  of  militairen  met  en  zander 
kinderen).  Deze  informatie  wordt  niet  voor  andere  doeleinden  gebruikt.  Aan  het  einde 
van  de  enquete  kunt  u  uw  opmerk ingen  doorgeven,  Ook  deze  informatie  wordt 
zorgvuldig  en  anoniem  verwerkt. 


Het  invullen  van  de  enquete  gaat  als  volgt: 


Aankruisen 

We  willen  u  vragen  om  een  kruisje  te  zetten  in  het  hokje  bij  uw  antwoord. 
Dus  zo: 


X 


Kies  bij  iedere  vraag  voor  de  antwoordmogelijkheid  die  het  dichtst  bij  de  werkelijkheid 
komt  Bij  de  meeste  vragen  kiest  u  uit  de  volgende  vijf  mogelijkheden:  ’helemaal  niet 
belangrijk\  ‘niet  belangrijk\  'enigszins  belangrijkL  ‘belangrijk’  en  *zeer  belangrijkV 
Kruis  nooit  meerdere  hokjes  aan,  of  iets  ertussen  in.  Uw  antwoord  kan  dan  niet  meer 
verwerkt  worden. 


Indien  u  zich  vergist  bij  het  aankruisen  van  een  hokje.  kleurt  u  het  hokje  dat  u  verkeerd 
heeft  aangekruist  volledig  in. 

Dus  zo: 

Vervolgens  zet  u  een  kruisje  in  het  hokje  bij  het  juiste  antwoord. 

Als  u  klaar  bent  met  invullen  stuurt  u  de  enquete  terug  in  de  hijgevoegde 
antwoordenvelop  van  TNO.  Een  postzegel  is  niet  nodig* 

Wij  willen  u  vragen  om  de  enquete 

uiterlijk  woensdag  22  novernber  in  te  vutlen  en  te  retourneren* 

Namens  de  Koninklijke  Landmacht.  Gedra gs Wete n seha ppe n  en  TNO: 

Hartelijk  dank  voor  uw  medewerking! 
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Deel  1:  ach  ter  grond  vragen 


De  volgende  vragen  gaan  over  uzelf  en  uw  functie,  Deze  vragen  zijn  cinder  andere  nodig  om 
verschillen  tussen  groepen  medewerkers  (rangen.  leeftijdsgroepen.  etcetera)  te  bepalen.  In  de 
uiteindelijke  rapportage  van  de  resultaten  door  TNO  zijn  uw  persoonlijke  gegevens  nonit  herkenbaar 


1.  Wat  is  uw  rang? 

□  soldaat 

□  soldaat  der  2e  klasse 

□  soldaat  der  l L  klasse 
O  korporaal 

□  korporaal  der  le  klasse 

□  sergeant/wachtmeester 

□  sergeant/wachtmeester 
klasse 

2.  Wat  is  uw  leeftijd? 


□  sergeant- majoor/opper- 
wachtmeester 

□  adjudant 

□  vaandrig/kornet 

□  tweede  luitenant 

□  eerste  luitenant 

le  □  kapilein/ritmeester 


□  majoor 

□  luitenant-kolonel 

□  kolonel 

□  hrigadegenerna! 

□  generaal- majoor 

□  luitenant -generaal 

□  generaal 

1 _ I _ I  jaar 


3.  Hoeveel  jaar  werkt  u  bij  de  Koninklijke  Landmacht? 


I _ I _ I  jaar 


4.  Hoeveel  jaar  zou  u  nog  willen  werken  bij  de  Koninklijke  Landmacht? 


I _ I _ I  jaar 


5.  Vervult  u  op  dit  moment  een  leidinggevende  functie?  nee  □  ja  □ 

6.  Heeft  u  de  ambitie  om  in  de  toekomst  door  te  stromen  naar  een 

(hogere)  leidinggevende  functie?  nee  □  ja  □ 

7.  Bent  u  op  dit  moment  werkzaam  bij  een  operationele  eenheid?  nee  □  ja  □ 

8.  Wat  voor  aanstelling  heeft  u?  beroepsmilitair  voor  onbepaalde  lijd  (BOT)  □ 

beroepsmilitair  voor  bepaalde  lijd  (BB  T)  □ 


9.  Werkt  u  voltijd  of  maakt  u  gebruik  van  deeltijdverlof? 

□  voltijd  — »  ga  door  naar  vraag  10 

□  deeltijdverlof  -*  ga  door  naar  vraag  1 1 

10,  Zou  u  in  de  toekomst  in  deellijd  willen  werken?  nee  □ 

misschien  □ 

ja.  ik  zou  graag . uur  w  illen  werken  □ 


1 1 .  Heeft  u  thuiswonende  kinderen? 

□  nee.  ik  heb  wel  kinderen  maar  ze  zijn  niet  thuiswonend 

□  nee,  maar  ik  ben  in  verwachting 

□  nee.  maar  ik  wil  later  (misschien)  wel  kinderen 

□  nee.  en  ik  wil  in  de  toekomst  ook  geen  kinderen 

□  ja 


— >  ga  door  naar  vraag  1 3 
— >  ga  door  naar  vraag  1 3 
— »  ga  door  naar  vraag  1 3 
-*  ga  door  naar  vraag  1 3 
— »  ga  door  naar  vraag  1 2 


12.  Hoe  oud  zijn  de  thuiswonende  kinderen?  (meerdere  antwoorden  mogelijk) 
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□  0  t/m  4  jaar  kinderen  (vul  aantal  kinderen  in) 

□  5  t/m  1 1  jaar  kinderen  (vul  aantal  kinderen  in) 

□  I  2  jaar  of  ouder  . kinderen  (vul  aantal  kinderen  in) 

13.  Heefl  u  een  partner? 

□  nee  — *  ga  door  naar  deel  2 

□  ja  — >  ga  door  naar  vraag  14 

14.  Heeft  u  een  militair  als  partner?  nee  □ 

jat  bij  de  Koninklijke  Landmacht  □ 
ja.  bij  een  ander  Defensieonderdeel  □ 


Deel  2:  maatregelen 


In  dit  deel  van  de  enquete  leggen  we  u  verschillende  maatregelen  voor  die  zouden  kunnen  helpen  om 
vrouwen  te  behouden  en  makkelijker  door  te  laten  stromen  binnen  de  Koninklijke  Landmacht. 
Hoewel  de  Koninklijke  Landmacht  zal  proberen  de  maatregelen  voor  vrouwelijke  en  mannelijke 
militairen  toegankelijk  te  maken.  gaat  het  in  deze  enquete  eerst  om  maatregelen  die  bijdragen  aan 
behoud  en  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  We  stellen  vragen  over  vijf  typen  maatregelen: 
de  combinatie  van  werk-  en  prive- leven: 
opleidingen: 

t'unctietoewijzingsysieem  en  loopbanen: 
voorlichting  en  communicatie; 
overige  maatregelen. 

Combineren  werk  en  prive 

De  volgende  maatregelen  gaan  over  de  combinatie  werk  en  prive.  Deze  maatregelen  zijn  bedoeld  om 
bijvoorbeeld  de  mogelijkheden  voor  deeltijdwerk  of  zorgverlof  te  vergroten. 

Geef  bij  iedere  maatregel  aan  hoc  belangrijk  u  die  maatregcl  vindt  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Gftewel,  vindt  u  dat  de  maatregelen  helpen  om  meer 
vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht  aan  het  werk  te  houden  en  om  vrouwen  vaker  naar  hogere 
leidinggevende  posities  te  laten  doorstromen?  U  kunt  bij  de  beantwoording  kiezen  uit  vijf 
antwoorden:  ‘Helemaal  niet  belangrijk’.  ‘met  belangrijk’,  ‘enigszins  belangrijk’,  ‘belangrijk’,  en 
’zeer  belangrijk’.  Kruts  het  hokje  van  het  antwoord  van  uw  keuze  aan. 


helemaal 

niet  niet  enigszins  zeer 

belangrijk  bchngrijk  belangrijk  belangrijk  hclangrijk 


15.  Meer  mogelijkheden  om  in  deeltijd  te  werken. 

1 6.  Meer  inzicht  in  de  beschikbare  dee Itijdfunc ties  en 
duobanen;  binnen  de  Koninklijke  Landmacht 

□  i 

□  a 

□  a 

□  4 

□  5 

(bijvoorbeeld  via  een  centraal  deeltijdbureau). 

1 7.  Een  vast  aanspreekpunt  instellen  voor  informatie 

□  i 

□  a 

□  a 

□  4 

□  s 

overen  mogelijkheden  tot  deeltijd  werken. 

18.  Eerlijk  bepalen  wie  uitgezonden  worden  op  basis 
van  een  centraal  planningssysteem  dat  rekening 

□  i 

□  a 

□  a 

□  4 

□  5 

houdt  met  eerdere  uitzendingen, 

□  i 

□  a 

□  a 

□  4 

□  5 

19.  De  uitzendduur  verkorten. 

□  i 

□  a 

□  a 

□  4 

□  5 

/ 


U<5n  voltijd  time  lie  die  door  twee  me  risen  samen  word!  uitgevoerd. 
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20. 

21. 

22. 

23. 

24. 

25. 


26. 


27. 

28. 

29. 

30. 

31. 

32. 


hdermal 

niet  niet  enigszins  zeer 

betangri|k  bdangrijk  belangrijic  bclangrijk  hclangrijk 

De  tijd  tussen  uitzendingen  vergroten. 

□  t 

□  2 

□  3 

□  * 

□  S 

Militairen  een  bepaalde  periode  in  hun  loopbaan 
vrijstellen  van  uitzendingen'. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Militaire  partners  die  geen  kinderen  hebben 
gelijktijdig  uitzenden. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  S 

Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben 
gelijktijdig  uitzenden. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

Militaire  partners  gelijktijdig  uitzenden  naar 
hetzelfde  gebied. 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben  niet 
gelijktijdig  uitzenden,  maar  met  een  tussenperiode 
van  minimaal  1  jaar. 

□  t 

□  a 

□  3 

□  4 

□  5 

De  functietoewijzing-  en  plaatsing  van  militaire 
partners  beter  op  elkaar  afstemmen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Meer  mogelijkheden  voor  kinderopvang  op  de 
kazerne* 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  S 

Meer  mogelijkheden  voor  kinderopvang  in  de  eigen 
woonplaats. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Kinderopvang  met  ruime  openingslijden  (24  uur  K 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Kinderopvang  voor  langere  tijd  tijdens  uitzendingen 
en  oefentngen,  in  de  woonplaats  of  op  de  kazeme  . 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

Meer  mogelijkheden  voor  thuiswerken. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Meer  mogelijkheden  voor  flexibele  werktijden. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Aan  welke  drie  van  bovenstaande  maatregelen  (15  t/m  32)  heeft  u  zelf  het  meest  beboet'te? 

Schrijf  de  vraagnummers  van  de  betreffende  maatregelen  hieronder  op.  Zet  van  de  drie  maatregelen, 
de  maatregel  waar  u  zelf  het  meest  behoefte  aan  heeft  op  I. 

1 . 

2 . 

3 . 


Enkele  extra  vragen  over  uitzendingen  en  kinderopvang: 

33.  Hoeveel  maanden  zou  een  uitzending  voor  u  maximaal  mogen  duren? 

34.  Hoeveel  maanden  zouden  er  voor  u  minimaal  tussen  twee  uitzendingen 
moeten  zitten? 

Indien  u  een  militaire  partner  heeft: 

35.  Hoeveel  maanden  moet  er  minimaal  zitten  tussen  de  uitzending  van 
uzelfen  de  uitzending  van  uw  militaire  partner? 


i  i  i  maanden 
i  i  i  maanden 


i  i  t maanden  □ 


niet  van  toepassing  □ 

36.  Zou  u  gebruik  maken  van  kinderopvang  op  de  kazeme?  nee  □ 

ja  □ 
weet  niet  □ 


Deze  vrijsidling  kan  naar  eigen  behoefte  en  verspreid  worden  opgenomen.  bijvoorheeld  voor 
studie,  gezinsvorming,  zorg  voor  ouders  etcetera. 

Verge lijkhaar  met  een  schippersinternaat  voor  kinderen  van  ouders  die  in  de  scheepsvaart  werken 
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Opleiding 

De  Koninklijke  Landmacht  biedt  een  groot  aantal  opleidmgsmogelijkheden  voor  militairen.  De 
volgende  maatregelen  gaan  over  aanpassingen  in  de  vorm  en  de  inhoud  van  deze  opleidingen. 
Gccf  bij  icdere  maatregel  aan  hoe  helangrijk  u  die  maatregel  vindt  voor  het  he  bond  en  de 
doorstroom  van  vrauwelijke  militairen,  0  fie  we  I,  vindt  u  dat  de  maatregelen  helpen  om  meer 
vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht  aan  het  werk  fe  houden  en  om  vrouwen  vaker  naar  hogere 
leidinggevende  posities  te  iaten  doorstromen?  U  kunt  bij  de  beantwoordrng  weer  kiezen  uit  vijf 
antwoorden:  Helemaal  niel  helangrijk \  "niet  helangrijk',  'emgszins  helangrijk’,  ‘helangrijk’,  en 
zeer  helangrijk'.  Kruis  het  hokje  van  het  antwoord  van  uw  keuze  aan. 


helemaul 

niel  niel  enigszins  zccr 

helangrijk  helangrijk  helangrijk  helangrijk  Mangnjk 


37. 

De  mogeiijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  in 
deeltijd  te  volgen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

38. 

De  mogeiijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  eerder 
of  later  in  de  loopbaan  te  voigen,  afhankelijk  van  de 
persoonlijke  situatie. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

39, 

Meet  mogelijkheden  voor  thnisstudie  (bijvoorbeeld 
e-learning^ ). 

n  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

40. 

Overstappen  naar  een  andere  opleidingsrichting 
makkelijker  maken. 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

41. 

Tositieve  en  negatieve  aspeeten  van  samenwerking 
tussen  mannen  en  vrouwen’  als  thema  opnemen  in 
initiele  opleidingen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

42. 

*Omgaan  met  ongewenst  gedrag'  als  thema 
opnemen  in  initiele  opleidingen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

43. 

Militairen  meer  mogelijkheden  bieden  om  zich 
fysiek  op  te  werkem 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Aan  welke  drie  van  bovertstaande  maatregelen  (37  t/m  43}  heeft  u  zelf  het  meeste  be  hoe  ft  e  ? 

Schrijf  de  vraagnummers  van  de  betreft'ende  maatregelen  hieronder  op.  Zet  van  de  drie  maatregelen, 
de  maatregel  waar  u  zelt'  het  meest  behoefte  aan  heeft  op  1 . 

1  . 

2  . 

3 . 


4 


Thu  is  lenen  via  internet. 
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Fynctietoewijzingsysteem  en  loopbanen 

Militairen  die  bij  Koninklijke  Landmacht  widen  blijven  werken  doorlopen  over  het  algemeen  een 
vast  loopbaanpad.  De  volgende  groep  maatregelen  gaan  over  bet  functietoewijzingssysteemen  de 
invloed  van  militairen  daarop.  Geef  bij  iedere  maatregel  aan  hoe  belangrijk  u  die  maatregel 
vindt  voor  het  hehoud  en  de  doorstroom  van  vrouwelijke  militairen  Oftewel,  vindt  u  dat  de 
maatregelen  helpen  om  meer  vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht  aan  het  werk  te  houden  en  om 
vrouwen  vaker  naar  hogere  leidinggevende  posities  te  laten  doorstromen?  U  kunt  bij  de 

beantwoording  weer  kiezen  uit  de  vijf  antwoorden.  _ _ 

hekmaal 

met  nict  cmgszins  /ecr 

frtfliuignjk  hclanjgnjk  bdmtgri|k  lykingrijk  hdimgrijk 


44.  Loopbaanpaden  ontwikkelen  voor  militairen  die 
deeltijd  (willen)  werken. 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

45.  Loopbaanpaden  ontwikkelen  die  gericht  zijn  op 
speeialisatie  in  een  bepaatd  vakgebied  en  groei  in 
de  breedte  bevorderen. 

□  i 

□  2 

□  3 

Da 

□  s 

46,  Niet-operationele  loopbaanpaden  ontwikkelen6. 

□  i 

□  2 

□  3 

Da 

□  5 

47.  Meer  niet-operationele  militaire  functies  voor 
manschappen. 

□  i 

□  2 

□  3 

Da 

□  5 

48.  Bij  functietoewijzing  meer  rekening  houden  met 
individuele  wensen  van  militairen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

49.  Militairen  langer  binnen  een  regio  laten  werken. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

50.  Vrouwelijke  militairen  niet  allemaal  binnen  den 
eenheid  plaatsen,  maar  in  kleine  groepjes 
verspreiden  over  de  eenheden. 

□  1 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

51.  Een  vrouwelijke  militair  nooit  als  enige  vrouw  in 
een  eenheid  plaatsen. 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

52.  Een  mentoring  en  coaching  systeem  voor 
getalenteerde  militairen  (zowel  bij  de 
manschappen.  onderofficieren  als  officieren). 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

53.  Betere  begeleiding  van  militairen  bij  overplaatsing 
naar  nieuwe  functies  (functie-overgang). 

□  t 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

54.  Betere  begeleiding  bij  loopbaan-  en 
carriereplanning. 

□  t 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

55.  Een  talentenprogramma  opzetten  dat  de 

doorstroom  van  onderofficieren  en  officieren 
stimuleert. 

□  1 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

56.  Meer  maatwerk  door 

monitoren/loopbaanhegeleiders. 

O  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

57.  De  arbeidsplaatsenbank  gebruikersvriendelijker 
maken. 

D  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

1  bijvoorbeeld  P&O,  Opleiding  ik  Training*  Inlichtingen  etc 

6  bijvoorbeeld  doorstroom  in  staffunclies  hi j  de  Bestuurstaf  of  lunches  binnen  het  opleiding-  en 
iratningseommando 
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Aan  we  Ike  drie  van  bovenstaande  maatregelen  (44  t/m  57  )  heeft  u  zelf  het  meeste  behoefte? 

Schrijf  de  vraagnummers  van  de  betreffende  maatregelen  hieronder  op,  Zet  van  de  drie  maatregelen* 
de  maatregel  waar  u  zelfhet  meesi  behoefte  aan  heeft  op  I . 

I . 

2* 

3 . 

Voorlichting  en  communieatie 

De  volgende  maatregelen  hebben  a  Is  doe  l  om  de  voorlichting  en  communieatie  binnen  de 
Koninklijke  Land  mac  ht  te  verbeteren,  bijvoorbeeld  over  loopbaanmogelijkheden  en 
arbeidsvoorwaarden*  Geef  bij  iedere  maatregel  aan  hoe  belangrijk  u  die  maatregel  vindt  voor 
het  behoud  en  de  doorstroom  van  vrouweiijke  militairen.  OfteweL  vindt  u  dat  de  maatregelen 
heipen  om  meer  vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht  aan  het  werk  te  houden  en  om  vrouwen 
vaker  naar  hogere  Ieidinggevende  posities  te  laten  doorstromen?  U  kunt  bij  de  beaniwoording  weer 
kiezen  uit  vijf  antwoorden:  ‘Helemaal  niet  belangrijk’,  ‘niet  belangrijk*,  ‘enigszins  belangrijk", 
‘belangrijk’*  en  *zeer  belangrijk’.  Km  is  het  hokje  van  het  antwoord  van  uw  keuze  aan. 


58.  Meer  en/of  betere  voorlichting  over: 

helemaal 

met  niet  cnigs/ins 

belangrijk  belangriik  belangrijk 

belangrijk 

steer 

hcliingriik 

a.  doorstroommogelijkheden  en  vervolgfuncties: 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

b.  de  consequenties  van  dee ltijd werk  voor  de  carriere; 

c.  wat  je  kan  doen  bij  ongewenst  gedrag  van 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

colleges; 

d.  regelgeving  voor  dee  ltijd  verlo f,  dee  ltijd  werken  en 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

het  combi neren  van  arbeid  en  zorg. 

59,  Bij  de  banenwinkels  en  tij dens  de  opleiding  eerlijke 
a.  wfat  het  werken  bij  de  Koninklijke  Landmacht 

□  i 

informatie 

□  2  da 

geven  over: 

□  4 

□  5 

inhoudt: 

b.  de  mannencultuur  binnen  de  Koninklijke 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

Landmacht; 

c.  de  minderbeidspositie  die  vrouwelijke  militairen 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

binnen  de  organisatie  zullen  hebben; 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

d.  de  loopbaanmogelijkheden; 

□  t 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

e.  de  mogeiijkheden  om  werk  en  prive  te  combi  neren; 
60.  Meer  voor opko mstdage n .  informatiedagen  en 

□  , 

□  2 

□  a 

□  4 

□  s 

meeloopdagen  voor  vrouwelijke  militairen; 

61.  Studieafspraken  schriftelijk  vastleggen,  zodat  deze 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

niet  wegvallen  bij  wisselingen  van  commandant. 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

Aan  welke  drie  van  bovenstaande  maatregelen  (58a  Vm  61 )  heeft  u  zelf  het  meeste  behoefte? 

Schrijf  de  vraagnummers  van  de  betreffende  maatregelen  hieronder  op.  Zet  van  de  drie  maatregelen, 
de  maatregel  waar  u  zelf  het  meest  behoefte  aan  heeft  op  1 . 

1  . .. 

2  . 

3 . . 
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Overige  maatregelen 

Tot  slot  staan  hieronder  enkele  overige  maatregelen.  Deze  overige  maatregelen  hebben  ondermeer 
betrekking  op  do  arbeidsomstandigheden.  werving  &  selectie.  informatievoorziening  en  inspraak. 

Geef  bij  iedere  maatregel  aan  hoe  belangrijk  u  die  maatregel  vindt  voor  het  behoud  en  de 
doorstroom  van  vrouwelijke  militairen.  Oftewel.  vindt  u  dat  de  maatregelen  helpen  oni  meer 


vrouwen  bij  de  Koninklijke  Landmacht  aan  het  werk  te  houden  en  om  vrouwen  vaker  naar  hogere 
leidinggevende  posities  te  laten  doorstromen?  U  kunt  bij  de  beantwoording  weer  kiezen  nil  de  vijf 
antwoorden,  _ 


62.  Betere  voorzien ingen  voor  vrouwelijke  militairen 
die  zwanger  of  net  be va lien  zijn,  zoals  handboek 
met  oplossingen,  kleding  en  ruimtes  om  te  kolven. 

helemaal 

nici  niet  cnigszins 

bdungnjk  belangrijk  belangrijk 

□t  Da  Ds 

zeer 

belangrijk  bolungritk 

□  4  □  5 

63.  Een  gevechtstenue  met  een  vrouwelijke  pasvorm 
ontwjkkelen. 

□  i 

□  2 

□  a 

□  4 

□  5 

64.  Vrouwelijke  sportkleding  aantvieden. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

65.  Betere  sanitaire  voorzieningen  (toiletten  e.d.)  in  het 
veld. 

□  t 

□  2 

□  s 

□  4 

□  s 

66.  De  kwaliteit  van  de  fysieke  testen  kritisch  bekijken 
en  indien  nodig  bystellen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

67.  Betere  en  tijdige  informatievoorziening  door 
kaderleden  aan  manschappen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

68.  Manschappen  meer  inspraak  geven  tn  de 
besluitvorniing 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

69.  Manschappen  meer  verantwoordelijkheid  geven. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

70.  Voldoende  vrouwen  tegelijkertijd  uitzenden  zodat 
vrouwen  voor  emotionele  steun  bij  elkaar  terecht 
kunnen. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

7 1 .  Vrouwelijke  rolmodellen  (voorbeeldfuncties)  op 
verschillende  niveaus  binnen  de  organisatie. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

72.  Vrouwelijke  rolmodellen  bekender  maken,  zoals 
bijvoorbeeld  nu  al  gebeurt  met  een  boekje  over 
vrouwelijke  rolmodellen. 

□  i 

□  z 

□  3 

□  4 

□  5 

73,  Meer  verschil  in  salads  tussen  onderofficieren  en 
manschappen,  zodat  het  voor  manschappen 
aantrekkelijker  wordt  om  door  te  stromen  naar 
onderofficiersrangen. 

□  t 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

74.  Talent  voile  militairen  werkzekerheid  en 
arbeidsperspectief  bieden  door  in  een  vroeg 
stadium  van  de  loopbaan  duidelijkheid  te  geven 
over  de  doorstroom  naar  de  haven  bouw. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

Aan  we  Ike  drie  van  bovenstaande  maatregelen  (62  t/m  74)  heeft  u  zelf  het  meeste  behoet'te? 

Schrijf  de  vraagnummers  van  de  betreffende  maatregelen  hieronder  op.  Zel  van  de  drie  maatregelen. 
de  maatregel  waar  u  zelf  het  meest  behoefte  aan  heeft  op  I 
1 . . 

2 . 

3 . 
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Deel  3:  stellingen 


hclemaai 

nodi 

mee 

moo 

oneens  * 

tid  e  maul 

oneeas 

oneens 

noch  co as 

mee  euns 

mee  ecus 

75.  Militairen  moeten  af  en  toe  genoegen  nemen  met 

een  (tij delijke )  funetie  die  niet  geheel  aansluit  bij 
bun  persooniijke  wensen  en  behoeften. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

76.  Militairen  die  deeltijd  willen  werken.  moeten  zich 

flexihel  opstellen  en  bijvoorbeeld  niet  star 
vasthouden  aan  een  bepaalde  vrije  dag  in  de  week. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

77.  Militairen  moeten  zelf  het  voortouw  nemen  om 
bepaalde  opleidingen  te  volgen, 

78.  Militairen  die  in  deeltijd  widen  werken*  moeten 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  s 

accepteren  dat  ze  niet  oflangzamer  hogerop  komen 
in  de  organisatie 

□  i 

□  2 

□  s 

□  4 

□  5 

79.  Ik  verwacht  bij  de  Koninklijke  Landmacht  weg  te 

gaan  omdat  ik  wrerk  en  prive  (in  de  toekomst)  niet 
meer  kan  combi  neren. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  & 

80.  Ik  verwacht  bij  de  Koninklijke  Landmacht  w>eg  te 

gaan  omdat  mi  j n  aanstellmg  op  een  gegeven 
moment  wordt  beeindigd. 

□  i 

□  2 

□  3 

□  4 

□  5 

Dit  is  het  einde  van  de  enquete.  Hartelijk  dank  voor  het  invullen!  U  kunt  de  enquete  zonder  postzegel 
in  de  hijgevoegde  antwoordenvelop  opsturen  naar  TNO.  Heeft  u  nog  opmerk  ingen  over  de  enquete 
of  heeft  u  ideeen  voor  maatregelen  die  nog  niet  zijn  genoemd,  dan  kunt  u  die  in  onderstaand  tekstvak 
opschrijven. 
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D  Maatregelen:  antwoorden  enquete 


l  abel  29  Alle  scores  bij  de  vragen  over  maatregelen*  Toelichting; mdc  label  bctekent  +niet  belangrijk',  *-/+'  staat  voor 4 e nigs/ ins 
belangrijk'  en  *++’  slaai  op  *bekngrijk'. 


De  combinatie  van  werk-  en  priv£leven 

Manschappen 

—  -/+  ++ 

Onderofftcieren 

-  -/+  ++ 

Offtcieren 

-/+  ++ 

- 

Totaal 

-/+ 

++ 

Meer  mogelijkheden  om  in  deeltijd  te  werken. 

16% 

40% 

45% 

7% 

25% 

67% 

2% 

18% 

80% 

8% 

27% 

66%  1 

Meer  inzichr  in  de  beschikbare  deeltijdfuneties 
en  duobanen^  binnen  de  KL  {bijvoorbeeld  via 
een  centraal  deeltijdbureau). 

19% 

45% 

36% 

9% 

24% 

68% 

6% 

11% 

83% 

10% 

25% 

65% 

Een  vast  aanspreekpunt  instellen  voor  informatie 
over  en  mogelijkheden  tot  deeltijd  werken. 

12% 

35% 

53% 

9% 

20% 

72% 

4% 

17% 

79% 

8% 

23% 

69% 

Eerlijk  bepalen  wie  uitgezonden  worden  op 
basis  van  een  centraal  planningssysteem  dat 
rekening  houdt  met  eerdere  uitzendingen. 

14% 

23% 

63% 

7% 

26% 

67% 

9% 

25% 

66% 

9% 

25% 

66% 

De  uitzendduur  verkorten. 

47% 

36% 

16% 

29% 

29% 

42% 

19% 

26% 

56% 

31% 

30% 

40% 

De  tijd  tussen  uitzendingen  vergroten. 

19% 

43% 

38% 

19% 

33% 

48% 

16% 

28% 

56% 

18% 

34% 

48% 

Militairen  een  bepaaide  period©  in  hun  ioopbaan 
vrijstellen  van  uitzendingen^. 

20% 

33% 

47% 

17% 

28% 

55% 

13% 

22% 

64% 

17% 

28% 

56% 

Militaire  partners  die  geen  kinderen  hebben 
gefijktijdig  uitzenden. 

32% 

21% 

47% 

21% 

21% 

58% 

17% 

22% 

60% 

23% 

21% 

56% 

Militaire  partners  die  wel  kinderen  hebben 
gefijktijdig  uitzenden. 

51% 

27% 

22% 

64% 

21% 

16% 

71% 

20% 

9% 

62% 

22% 

16% 

Militaire  partners  gelijktijdig  uitzenden  naar 
hetzelfde  gebied. 

36% 

29% 

36% 

38% 

22% 

40% 

35% 

31% 

34% 

37% 

26% 

37% 

Militaire  partners  die  wef  kinderen  hebben  niet 
gelijktijdig  uitzenden,  maar  met  een 
tussenperiode  van  minimaal  1  jaar. 

10% 

25% 

65% 

7% 

18% 

74% 

5% 

16% 

80% 

7% 

19% 

74% 

De  functietoewijzing-  en  piaatsing  van  militaire 
partners  beter  op  elkaar  afstemmen. 

20% 

30% 

50% 

14% 

25% 

61% 

8% 

13% 

79% 

14% 

23% 

63% 

Meer  mogelijkheden  voor  kinderopvang  op  de 

kazerne. 

17% 

27% 

56% 

9% 

21% 

69% 

16% 

20% 

64% 

13% 

22% 

65% 

Meer  mogelijkheden  voor  kinderopvang  in  de 
eigen  woonplaats. 

12% 

32% 

56% 

11% 

27% 

61% 

13% 

16% 

72% 

12% 

25% 

63% 

Kinderopvang  met  ruime  openingstijden 

{24  uur). 

14% 

32% 

54% 

13% 

25% 

62% 

7% 

18% 

75% 

12% 

25% 

64% 

Kinderopvang  voor  langere  tijd  tijdens 
uitzendingen  en  oefeningen,  in  de  woonplaats 
of  op  de  kazerne* 

17% 

24% 

58% 

23% 

25% 

51% 

20% 

23% 

56% 

21% 

25% 

54% 

Meer  mogelijkheden  voor  thuiswerken. 

41% 

39% 

20% 

26% 

31% 

43% 

15% 

22% 

63% 

26% 

30% 

43% 

Meer  mogelijkheden  voor  flexibeie  werktijden. 

21% 

37% 

42% 

7% 

24% 

70% 

4% 

12% 

84% 

9% 

24% 

67% 

\l6n  voliijd  funciie  die  door  twee  mensen  samen  wordt  uiigevoerd 
'■  De/e  vrijsteilmg  kan  naar  eigen  behoefie  en  verspreid  worden  Opgenomen,  bijvoorbeeld  voor  studio,  ge/insvorming.  /org  voor 
ouders  etcetera, 

*  Verge lijkbaar  met  een  sehippersimernaai  voor  kinderen  van  ouders  die  in  de  scbeepsvaart  werken 
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Tabel  29  (VBRVOLG)  A  lie  scores  bij  de  vragen  over  maairegelen.  Tnelichting:  *  in  de  label  beiekeni  'niei  bclangrijk\  '-f+  si  a  at 
voor  ‘enigszins  helangrijk'  en  *++*  slaat  op  *belajigrijk\ 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

- 

-/+ 

++ 

- 

-/+ 

++ 

-- 

-/+ 

-- 

-/+ 

++ 

Opleiding 

De  mogetijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen  in 

deeltijd 

te  votgen. 

5% 

22% 

73% 

10% 

14% 

76% 

8% 

22% 

70% 

8% 

18% 

74% 

De  mogeiijkheid  om  (loopbaan-)  opleidingen 

eerder  of  later  in 

de  loopbaan  te  volgen.  afhankelijk  van  de 

persoonlijke  situatie. 

4% 

24% 

72% 

7% 

21% 

72% 

4% 

19% 

77% 

6% 

21% 

73% 

Meer  mogelijkheden  voor  thuisstudie 
(bijvoorbeeld  e-learning ,0). 

n% 

34% 

54% 

14% 

30% 

56% 

13% 

22% 

65% 

13% 

29% 

58% 

Overstappen  naar  een  andere  opleidingsrichting 
makkelijker  maken. 

4% 

23% 

72% 

6% 

27% 

67% 

24% 

34% 

42% 

10% 

28% 

61% 

‘Posttieve  en  negatieve  aspecten  van 

18% 

42% 

40% 

24% 

36% 

40% 

34% 

31% 

35% 

25% 

36% 

39% 

samenwerking  tussen  mannen  en  vrouwerf 
als  thema  opnemen  in  initiile  opleidingen, 
Omgaan  met  ongewenst  gedrag'  als  thema 
Opnemen  in  initiate  opleidingen. 

11% 

33% 

56% 

12% 

34% 

54% 

14% 

38% 

48% 

12% 

35% 

53% 

Militairen  meer  mogelijkheden  bieden  om  zich 

fvsiek  op  te  werken. 

4% 

20% 

77% 

9% 

27% 

63% 

16% 

30% 

54% 

10% 

26% 

64% 

Functietoewuzingsysteem  en  loopbanen 

loopbaanpaden  ontwikkelen  voor  militairen  die 
i  deeltijd  (willen)  werken. 

10% 

47% 

42% 

8% 

30% 

63% 

4% 

15% 

81% 

7% 

30% 

63% 

Loopbaanpaden  ontwikkelen  die  gericht  zijn  op 

4% 

34% 

62% 

2% 

28% 

71% 

2% 

17% 

81% 

2% 

26% 

71% 

speciatisatie  in  een  bepaald 

vakgebied  n  en  groei  in  de  breedte  bevorderen. 

Niet-operationele  loopbaanpaden  ontwikkelen^. 

13% 

45% 

42% 

12% 

27% 

61% 

20% 

18% 

62% 

14% 

29% 

57% 

Meer  niet-operationele  mifitaire  functies  voor 

14% 

51% 

35% 

23% 

37% 

39% 

23% 

45% 

32% 

21% 

43% 

36% 

manschappen, 

Bij  functietoewijzing  meer  rekening  houden  met 

individuele  wensen  van  militairen. 

3% 

23% 

73% 

3% 

17% 

80% 

1% 

6% 

93% 

2% 

15% 

82% 

Militairen  langer  binnen  regie  laten  werken. 

6% 

26% 

68% 

7% 

20% 

72% 

2% 

14% 

84% 

6% 

20% 

74% 

Vrouwelijke  militairen  niet  alSemaal  binnen  een 

4% 

19% 

77% 

11% 

13% 

76% 

13% 

12% 

75% 

10% 

14% 

76% 

eenheid  plaatsen,  maar  in  kleine 

groepjes  verspreiden  over  de  eenheden, 

Een  vrouwelijke  militair  nooit  als  enlge  vrouw  in 

een  eenheid  plaatsen. 

36% 

18% 

46% 

49% 

20% 

30% 

47% 

21% 

33% 

45% 

20% 

35% 

jo 

it 

n 


Thu  is  leren  via  internet. 

Bijvoorbeeld  P&O.  Opleidlng  &  Training,  Inlichtingen  etc 

Bijvoorbeeld  doorstroom  in  staffunciies  bij  de  Best uurstal' of  func ties  binnen  bet  opleuJmg-  en  irainingseommando 
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label  29  (VERVOLG)  A  He  scores  bij  de  vragen  over  maatregefen,  TucUchting: + — *  in  de  label  betekent  'mcl  belangrijk*,  *-/+*  slant 
voor  'e nigs  ms  belangrijk  en  *++*  slaal  op  belangrijk. 


Manschappen 

Onderofficieren 

Officieren 

Totaal 

- 

++ 

«/+ 

++ 

- 

-/+ 

-- 

V+ 

++ 

Functietoewijzingsysteem  en  loopbanen 

(vervolg) 

Een  mentoring  en  coaching  systeem  voor 
getalenteerde  militairen  (zowel  bij  de 
mansebappen,  onderofficieren  als  officieren). 

8% 

45% 

47% 

8% 

38% 

54% 

7% 

18% 

75% 

8% 

34% 

58% 

Betere  begeleiding  van  militairen  bij 

2% 

30% 

68% 

5% 

27% 

68% 

13% 

27% 

59% 

7% 

28% 

66% 

overpiaatsing  naar  nieuwe  functies 
(functie-overgang). 

Betere  begeleiding  bij  loopbaan-  en 
carri&replanning. 

2% 

23% 

75% 

1% 

17% 

82% 

1% 

15% 

84% 

1% 

18% 

81% 

Een  talentenprogramma  opzetten  dal  de 

n% 

51% 

38% 

12% 

35% 

53% 

10% 

25% 

65% 

11% 

36% 

53% 

doorstroom  van  onderofficieren  en  officieren 

stimuleert 

Meer  maatwerk  door  monitoren/loopbaan- 
begeieiders. 

9% 

52% 

39% 

3% 

30% 

67% 

5% 

11% 

83% 

5% 

30% 

65% 

De  arbeidsplaatsenbank  gebruikersvriendelijker 

maken. 

6% 

45% 

49% 

5% 

28% 

67% 

7% 

18% 

75% 

6% 

29% 

65% 

Voorlichting  en  communicatie 

Meer  en/of  betere  voorlichting  over: 

doorstroommogelijkheden  en 

1% 

21% 

78% 

0% 

17% 

83% 

2% 

10% 

87% 

1% 

16% 

83% 

vervolgfuncties; 

de  consequenties  van  deeltijdwerk  voor  de 

3% 

34% 

64% 

3% 

22% 

75% 

2% 

13% 

84% 

3% 

22% 

75% 

carridre; 

wat  je  kan  doen  bij  ongewenst  gedrag  van 

5% 

19% 

76% 

5% 

29% 

66% 

10% 

34% 

56% 

7% 

28% 

66% 

collega's; 

regelgeving  voor  deeltijdverlot  deeltijd 

4% 

29% 

66% 

4% 

17% 

78% 

3% 

10% 

87% 

4% 

18% 

78% 

werken  en  he!  combineren  van  arbeid  en 

zorg 

Bij  de  banenwinkels  en  tijdens  de  opleiding 
eeriijke  informatie  geven  over: 

wat  het  werken  bij  de  KL  inhoudt; 

3% 

9% 

88% 

1% 

9% 

91% 

1% 

9% 

90% 

1% 

9% 

90% 

de  mannencultuur  binnen  de  KL; 

12% 

17% 

71% 

11% 

29% 

59% 

18% 

32% 

50% 

13% 

27% 

60% 

de  minderheidspositie  die  vrouwelijke 

8% 

23% 

69% 

16% 

28% 

56% 

18% 

38% 

44% 

15% 

29% 

56% 

militairen  binnen  de  organisatie  zullen 
hebben; 

de  loopbaanmogetijkheden; 

0% 

13% 

87% 

1% 

10% 

89% 

1% 

9% 

90% 

1% 

10% 

89% 

de  mogelijkheden  om  werk  en  privd  te 

3% 

17% 

80% 

5% 

18% 

77% 

1% 

10% 

89% 

3% 

16% 

81% 

combineren; 

Meer  vooropkomstdagen,  informatie  da  gen  en 

17% 

32% 

50% 

23% 

34% 

43% 

30% 

33% 

37% 

24% 

33% 

43% 

meeloopdagen  voor  vrouwelijke  militairen; 
Studieafspraken  schriftelijk  vastleggen,  zodat 
deze  niet  wegvalien  bij  wisselingen  van 

commandant 

1% 

13% 

86% 

2% 

11% 

86% 

3% 

13% 

84% 

2% 

12% 

86% 
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label  29  A  lie  scores  bij  do  vragon  over  maairegelen.  Toelichting:  * — '  in  de  label  helekenl  ‘niet  helangrijk'.  *-/+'  siaat  vwir 
‘enigszins  helangrijk  on  '++'  slaat  op  helangrijk. 


Overige  maatregelen 

Manschappen 

**  */  4-  ++ 

Onderofficieren 

-/+  ++ 

Gfficieren 

-/+ 

++ 

Totaal 

-/+ 

++ 

Betere  voorzieningen  voor  vrouwelijke  militairen 
die  zwanger  of  net  bevallen  zijn,  zoals  handboek 
met  oplossingem  kleding  en  ruimtes  om  te  kolven 

16% 

33% 

51% 

16% 

31% 

53% 

17% 

21% 

62% 

16% 

28% 

55% 

Een  gevechtstenue  met  een  vrouwelijke 
pasvorm  ontwikkelen. 

50% 

20% 

30% 

41% 

21% 

39% 

53% 

13% 

34% 

46% 

19% 

35% 

Vrouwelijke  sportkleding  aanbiederu 

35% 

23% 

42% 

37% 

21% 

42% 

44% 

17% 

39% 

38% 

20% 

41% 

Betere  sanitaire  voorzieningen  (toiletten  e.d.)  in 

het  veld. 

30% 

30% 

40% 

46% 

24% 

30% 

53% 

29% 

19% 

44% 

27% 

29% 

De  kwaliteit  van  de  fysieke  testen  kritisch 
bekijken  en  indien  nodig  bijstellen. 

22% 

32% 

46% 

27% 

28% 

45% 

22% 

33% 

45% 

24% 

30% 

45% 

Betere  en  tijdige  informatievoorziening  door 

kaderleden  aan  manschappen. 

4% 

43% 

52% 

9% 

36% 

56% 

14% 

32% 

55% 

9% 

36% 

55% 

Manschappen  meer  inspraak  geven  in  de 
besluitvorming 

5% 

49% 

46% 

19% 

41% 

40% 

41% 

44% 

15% 

22% 

44% 

34% 

Manschappen  meer  verantwoordelijkheid 

geven. 

9% 

38% 

53% 

12% 

40% 

49% 

24% 

46% 

30% 

14% 

41% 

45% 

Voidoende  vrouwen  tegelijkertijd  uitzenden 
zodat  vrouwen  voor  emotionele  steun  bij  elkaar 

terecht  kunnea 

30% 

32% 

38% 

35% 

33% 

32% 

34% 

31% 

35% 

33% 

32% 

34% 

Vrouwelijke  rolmodellen  (voorbeeldfuncties)  op 
verschillende  niveaus  binnen  de  organisatie. 

23% 

35% 

42% 

13% 

34% 

54% 

13% 

24% 

63% 

15% 

31% 

53% 

Vrouwelijke  rolmodellen  bekender  maken,  zoals 
bijvoorbeeld  nu  al  gebeurt  met  een  boekje  over 
vrouwelijke  rolmodellen. 

27% 

44% 

28% 

25% 

42% 

33% 

25% 

32% 

43% 

26% 

40% 

35% 

Meer  verschil  in  salaris  tussen  onderofficieren 

en  manschappen,  zodat  het  voor  manschappen 
aantrekkelijker  wordt  om  door  te  stromen  naar 
onderofficiersrangen. 

53% 

26% 

21% 

27% 

29% 

44% 

33% 

36% 

31% 

34% 

31% 

35% 

Talentvolle  militairen  werkzekerheid  en 

arbeidsperspectief  bieden  door  in  een  vroeg 
stadium  van  de  loopbaan  duidetijkheid  te  geven 

over  de  doorstroom  naar  de  bovenbouw. 

10% 

27% 

63% 

5% 

20% 

75% 

4% 

13% 

83% 

6% 

20% 

74% 
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Tabd  30  Scores  bij  de  stellingen,  ToeUchting;*--’  in  de  label  beteteent  *o  neons',  W  siaat  voor  *noch  o  nee  as,  noch  eens*  on  *++*  slaat 
op  *eens\ 


Wanschappen  Onderofficieren  Officieren 
-/+  ++  --  -/+  ++  -  -/+  +■ 


Totaal 
-/+  ++ 


Militairen  moeten  af  en  toe  genoegen  nemen  36%  25%  39%  26%  17%  56%  20%  26%  54%  27%  22%  52% 

met  een  (tijdelijke)  functie  die  niet  geheef 
aansluft  bij  hun  persoonlijke  wensen  en 
behoeften. 

Militairen  die  deeltijd  willen  werken,  moeten  zieh  12%  21%  67%  27%  18%  55%  33%  16%  51%  25%  18%  57% 

flextbel  opstellen  en  bijvoorbeeld  niet  star 
vasthouden  aan  een  bepaalde  vrije  dag  in  de 
week. 

Militairen  moeten  zelf  bet  voortouw  nemen  om  6%  16%  78%  6%  16%  78%  7%  17%  76%  6%  16%  77% 

bepaalde  opleidingen  te  voigen. 

Militairen  die  in  deeltijd  willen  werken,  moeten  14%  20%  66%  22%  18%  59%  39%  16%  44%  25%  18%  57% 

accepteren  dat  ze  niet  of  langzamer  hogerop 
komen  rn  de  organisatie. 

Ik  verwacht  bij  de  KL  weg  te  gaan  omdat  ik  werk  40%  30%  30%  33%  19%  49%  38%  18%  44%  36%  21%  43% 

en  priv6  (tn  de  toekomst)  niet  meer  kan 
combineren. 

Ik  verwacht  bij  de  KL  weg  te  gaan  omdat  mijn  24%  41%  35%  41%  21%  38%  58%  13%  28%  42%  23%  34% 

aanstelling  op  een  gegeven  moment  wordt 

beQindigd. _ 
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